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 بالموارد البشرية في جميع التخصصات.المتعلقة المجالات العلمية 
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 يدويا في آخر البحث.ي، ميداني(، على أن تكون الهوامش متتابعة الخاصة بكل بحث )نظر 

 .، ويتم إرساله بالبريد الإلكترونيWordة على نظام يسلم الباحث بحثه في نسخة إلكتروني -
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 سم1المسافة بين السطور. 
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 للنشر.
يس إلا بموافقة كتابية من رئ لا يجوز إعادة نشر البحث أو الدراسة في مجلة علمية أخرى بعد نشره في المجلة -
 تحرير.ال
 المقال دون المس بمضمونه. على-الضرورةفي حال -يمكن لهيئة التحرير إجراء تعديلات شكلية  -
 أصحابها. عن آراءتعبر مضامين المواد المنشورة في المجلة   -
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ى قوم علت -سياسية، قانونية، خدماتية، اجتماعية –مؤسسة أو منظمة مهما كان نوعها أو مخرجاتها كل  أن ذلك

درس يباحث أو متخصص كل وهو ما يجعل  ،أهدافهم، أدائهميختلفون في تكوينهم، طريقة  أفراد مجموعة من
 طرحتمنح المجلة هامشا واسعا لسوف وبالتالي ، عن الآخر ختلفيارد البشرية من منظور تركيبة المو  إلىينظر و 
ز على من خلال التركي علاقة بتنمية وتطوير وتمكين الموارد البشريةالذات والآراء والأفكار جوهرية القضايا ال

لية الصراع التنظيمي، المسؤو  إدارةمواضيع مثل: تنمية الموارد البشرية، تسيير الموارد البشرية، من المجموعة 
الاجتماعية للموارد البشرية، إدارة الوقت والانجاز، الاتجاهات الحديثة في استقطاب وتوظيف الموارد البشرية، هندسة 
 الموارد البشرية، الاتجاهات الحديثة في القيادة، الموارد البشرية في القطاع العام والمختلط، الموارد البشرية في القطاع

ممارسات إدارة الموارد البشرية، نظم معلومات  ، الاتصال والموارد البشرية، التكنولوجيا والموارد البشرية،الخاص
  ..........الخالموارد البشرية

 مجالات المجلة:

ة البحوث المبتكرة التي يقدمها الباحثون في المجالات العلمي تتنوع الاهتمامات التي تركز عليها المجلة من خلال  
بالموارد البشرية، والتي تتداخل مع عديد التخصصات الاقتصادية، الإدارية، الاجتماعية، السياسية،  المتعلقة

يدرسها وينظر إليها من جانب مختلف عن الأخر قد يكون تقني، ، ذلك أن كل تخصص خ.... الالقانونية، النفسية
 سلوكي، تنظيمي، تسييري...الخ.

لذلك سوف نفتح المجال لكل باحث في مجال تخصصه ليقدم آرائه ومنظوره للموارد البشرية بناء على خلفيته   
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ABSTRACT 

   The change in the business environment imposed by the informatics revolution and the 

explosion of knowledge and the universality of the call for the strategic management of the 

utmost importance as responsible for the employment possibilities for the Organization and 

adapting it to the external and internal environment. Proceeding from here is the exercise of 

public and private organizations the method of strategic management seriously. The 

   Focus of this study in the analysis and assessment of the selection process and procedures and 

their role in achieving the goals set. 

   Follow the curriculum as well as researcher descriptive statistical analysis 400 kits for based on 

information gathering and analysis using spss program of what is known as the Statistical packet 

and social sciences. 

Research has sought to achieve the following objectives: 

1-clarify the concept of the strategic management of the relevance and application of the 

components in the general industrial business organizations in the Republic of the Sudan. 

2-The diagnosis of the actual practice of strategic management in industrial business 

organizations in the Sudan. 

3 setting stage the General Industrial Business organizations of the evolution of strategic thought. 

The results of the study concluded that day as marches dubbed the most important 



الخرطوم ولاية شركات بعض حالة دراسة - المنظمة أهداف تحقيق في الإستراتيجية الإدارة دور  

 

راسات والأبحاثمجلة  ل –ألمانيا  . برلين –يمقراطي العربي المركز الد - تنميَّة الموارد البشريَّة للد ِّ      9                          العدد الأوَّ
   

 

1. A limited number of managers of the organizations they have information on the concept of 

strategic administration components have this information from the only training session to 

which they were sent and are limited. 

2. A big shortfall is clear in how to develop strategic pillars in the organizations on how to put the 

scientific concept of the duty. 

.3 There is a considerable drop in the percentage of compatibility between the characteristics of a 

message in the organizations and characteristics of effective message scientific concept and 

availability of duty. 

Key words: Strategy, goals, message, business, organizations. 
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122222214

2014 –Summary of Imports (Value, in Thousands of Sudanese Pounds) 2000 

Source: Central Bureau of Statistics

Commodity 2003 2002 2001 2000  

Wheat & Wheat Flour 512795 560214 417699 528108  

Rice 27489 22927 32439 24169  

Coffee 44507 41534 34832 34335  

Tea 85427 79161 80879 72204  

Tobacco 37008 37670 29332 1415  

Wood & Articles Thereof 62166 58144 46866 36012  

Organic &Inorg. Chemicals 340131 289578 255305 222575  

Fertilizers 53186 47568 37365 16067  

Plastic & Articles Thereof 245973 198245 165035 155419  

Insecticides 21445 20303 12322 20882  

Petroleum & Petroleum Products 243675 105675 110538 319010  

Iron, Steel & Articles Thereof 602662 399976 316468 239942  

Tractors 22325 9261 19475 9968  

Motor Cars 262855 205645 197505 91659  

Lorries & Busses 368216 309374 328444 217093  

Tyres& Tubes 97203 65921 73219 49685  

Textiles & Articles Thereof 463375 354825 327633 202833  

Machinery & Equipment 1865116 1555041 1252988 930869  

Paper & Paperboard & Art. Thereof 119551 104536 86290 91404  

Medicines & Pharmaceutical Prod.  206414 175133 139030 133874  

Animal & Vegetable Oils & Fats 153303 175133 104909 73547  

Others 1718026 1230590 996118 790770  

Total 
7552848 6046458 5064689 
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Cont. Table No. (1) 

Commodity 2006 2005 2004  

    

Wheat & Wheat Flour 718863 896945 476653 

Rice 33595 32916 30257  

Coffee 74051 64428 83194  

Tea 74327 88347 88876  

Tobacco 60029 95175 41417  

Wood & Articles 

Thereof 
92463 131937 80115  

Organic &Inorg. 

Chemicals 
582900 625811 437472  

Fertilizers 95420 192633 82675  

Plastic & Articles 

Thereof 
414368 408631 342834 

Insecticides 38167 27972 40858  

Petroleum & Petroleum 

Products 
983525 263103 188755  

Iron, Steel & Articles 

Thereof 
1724992 2109259 971533  

Tractors 796518 742331 48979  

Motor Cars 748308 725653 419979  

Lorries & Busses 1255579 989238 533308 

Tyres& Tubes 174247 205530 140368 

Textiles & Articles 

Thereof 
743556 673291 583934 

Machinery & 

Equipment 
5450140 4357161 2732004  
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Paper & Paperboard & 

Art. Thereof 
185634 184976 148389  

Medicines & 

Pharmaceutical Prod.  
391586 428842 297167  

Animal & Vegetable 

Oils & Fats 
162904 199561 144552  

Others 4310716 3538970 2291436 

Total 19111890 16982709 10204753 

 

Cont. Table No. (1)

 

Commodity 2009 2008 2007  

Wheat & Wheat Flour 
902796 1106912 419349 

Rice 
23618 16115 27501  

Coffee 
59357 73126 63370  

Tea 
106042 100613 102969  

Tobacco 
55793 73269 67617  

Wood & Articles Thereof 
201042 94887 89776  

Organic &Inrg. Chemicals 
756102 820689 575625  

Fertilizers 
36673 37798 62315  

Plastic & Articles Thereof 
620057 581342 350518 

Insecticides 
201169 56595 31690  

Petroleum & Petroleum Products 
807566 1679162 609497  

Iron, Steel & Articles Thereof 
1880782 2252520 985397  

Tractors 
93037 76415 169327  

Motor Cars 
895813 977490 772832  
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Lorries & Busses 
1367320 953495 1377911 

Tyres& Tubes 
191486 194231 552226 

Textiles 
828829 981998 844897 

Machinery & Equipment 
4007169 5274377 5774220  

Paper & Paperboard 
291322 278474 202238  

Medicines & Pharmaceutical 

Prod.  623386 
590613 702474  

Animal & Vegetable Oils & Fats 
103183 169188 79000  

Others 
5011705 

 

9541467 
 

5393633 
 

Total 19064247 25930776 19254382 

 

Cont. Table No. (1)

 

Commodity 2012 2011 2010  

Wheat & Wheat Flour 
1373641 1659947 3114090 

Rice 
95712 85931 58215  

Coffee 
117522 92833 92776  

Tea 
166691 149610 145597  

Tobacco 
115785 86958 108139  

Wood & Articles Thereof 
168737 149170 197721  

Organic &Inrg. Chemicals 
908878 1086956 755379  

Fertilizers 
142966 252246 169645  

Plastic & Articles Thereof 
1124282 1291868 993554 

Insecticides 
125696 115955 83660  

Petroleum & Petroleum Products 
2568284 3419778 1784575  
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Iron, Steel & Articles Thereof 
1976816 1811166 1698230  

Tractors 
251108 272703 166528  

Motor Cars 
710373 833229 887934  

Lorries & Busses 
554247 1120365 1182304 

Tyres& Tubes 
354696 274813 308375 

Textiles 
1121831 916801 980784 

Machinery & Equipment 
4523278 5002544 5841473  

Paper & Paperboard 
463129 489340 388416  

Medicines & Pharmaceutical Prod.  
1166453 785289 818443  

Animal & Vegetable Oils & Fats 
142626 302468 1332352  

Others 
7009760 5568269 7202978 

 

Total 25182511 25768239 28311168 

Cont. Table No. (1)

 

Commodity 2014 2013  

Wheat & Wheat Flour 6227727 
5052655 

Rice 191063 
111788  

Coffee 194507 
198475  

Tea 393988 
306395  

Tobacco 216464 
167039  

Wood & Articles Thereof 295759 
251803  

Organic &Inrg. Chemicals 1800004 
1548307  

Fertilizers 885567 
667651  
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Plastic & Articles Thereof 1984039 
1743914 

Insecticides 318264 
153907  

Petroleum & Petroleum Products 1621619 
1702784  

Iron, Steel & Articles Thereof 2475353 
2351668  

Tractors 950694 
850224  

Motor Cars 1358317 
1125508  

Lorries & Busses 1743827 
1319192 

Tyres& Tubes 669407 
603126 

Textiles 2439997 
1877248 

Machinery & Equipment 7867866 
7107812  

Paper & Paperboard 677573 
657085  

Medicines & Pharmaceutical Prod.  2738884 
2002518  

Animal & Vegetable Oils & Fats 1173806 
677833  

Others 11007122 
9966257 

Total 47231847 40443189 
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Résumé : 

 Depuis l’implication du Maroc dans le processus de la réforme du système d'éducation et de 

formation, un ensemble des mécanismes ont été adoptés pour améliorer la qualité de 

l’enseignement universitaire, dans ces aspects pédagogiques, institutionnels, réglementaires  

et organisationnels. Dans ce contexte, la Charte nationale pour la réforme du système éducatif 

a mis en place plusieurs mécanismes pour améliorer la qualité de l'éducation sous forme de 

leviers organisationnels concernant principalement l’aspect institutionnel  par la création 

d'institutions d'évaluation, de suivi et de coordination, ainsi que l'aspect de la gouvernance par 

l’appui de la déconcentration et autonomie de l'université. D'autres mécanismes ont été 

développés pour améliorer la gestion administrative, mobiliser et rationaliser les ressources 

financières, ainsi que le développement des ressources humaines. 



وحكامة التعليم الجامعي المغربيالجودة  آليات  

 

راسات والأبحاثمجلة  ل –ألمانيا  . برلين –يمقراطي العربي المركز الد - تنميَّة الموارد البشريَّة للد ِّ       03                    العدد الأوَّ
 

Cette étude vise à mettre en évidence les difficultés et contraintes liées à la mise en œuvre de 

la réforme universitaire depuis 2003, dans cette approche, nous allons évaluer l'efficacité des 

mécanismes mis en place pour accompagner l'université marocaine dans les défis de la 

réforme, et après avoir mettre  en évidence les lacunes des mécanismes adoptés, nous 

soumettront  des propositions qui tiennent compte les spécificités de l'université marocaine 

dans le domaine de la bonne gouvernance.  

Mots Clés : Qualité- réforme - université marocaine - bonne gouvernance- ressources 

humaines.  
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Abstract 

The following study aimed at finding the relation between emotional intelligence and anxiety 

towards failure of the personnel of Dyala education directorate. To find the answer, the study 

applied the scale on a sample of 152 employees (male and female) of the mentioned 

directorate. The reliability of the measurement is tested in two ways: content sincerity 

(arbitrators’ sincerity) and two methods are used to examine honesty and the scale stability: 

re-test and the method of internal consistency. The results show that the sample has a good 

emotional intelligence. However, there are statistical differences between the two genders in 

favor of the females. In addition, the study explored that the sample taken does not show any 

anxiety towards failure and there are no statistical differences between the men and the 

women. It has also been learned that there is a reverse relationship between emotional 

intelligence and fear of failure. 

Keyworeds: Emotional intelligence, Fear, Failure 
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(Agile aproach)

Abstrait: 

        Le contexte de développement technologique  à engendrer plusieurs changements dans 

les caractéristiques des ressources humaines entant qu’individus  ayant des qualifications, des 

compétences, des cultures  (le capital humain) et comme fonction qui intègre le recrutement, 

le développement et le maintien des ressources humaines. Ce qui incite DRH à reconsidérer 

ses propres méthodes de management. 
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       L’approche de l’agilité est l’une des plus récentes approches qui a connu du succès dans 

divers domaines et disciplines (développement de logiciels, fabrication, marketing ...), y 

compris le management des ressources humaines.  

       Cet article se fixe comme objectif l’étude des pratiques et méthodes fondées sur 

l’approche de l’agilité qui peuvent contribuer à attirer et développer les ressources humaines 

et les maintenir afin de garantir la survie de l’entreprise dans l'environnement numérique.    

Mots clés : agilité , workplace, RH agile . 
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SI (CRM ،SCM ،ERP...)؛ 

Goldman, Nagel, Preiss1995; Porter,Feinberg,Kukla2003; Shafer1997; Charbonier-

Vorin2011

(Dove2001, Shafer97 ).

SCRUM

(l’agile )

(01)

Manifest (00)(01)

  (anticipation )

 (Proopération ) 

(coopération)
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Souce : Audrey Charbonnier Vorin, développement et test partiel des propriétés 

psychométriques d’une échelle de mesure de l’agilité organisationnelle, Management, 

2,2011.0, vol 14 n AIMS
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( agile development)

 (adaptability)
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 (unity)

 (transparency)،

 (Barrand , 2017)

Source : Véronique Messager, coacher une équipe agile, ed Eyrolles, 2017,p33 

 

Josh Bersin

 Deloitte

(Agile waorkplace )
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Abstract 

This study focused on the reality of the valuation of intellectual capital within the Algerian 

University is among the requirements of knowledge management. With the beginning of the 

third millennium, many countries have begun seriously examined her life when she examined 

the work and the evaluation of their performance in order to have a place on the map of 

human civilization, and to review and education systems. the human element has become in 

the era of true knowledge influential in the success of organizations and the management of 

knowledge. And learn the importance of the fact that the organization who want to compete 

and stay must focus on human resources as an expert providers, represents the ability of the 

innate and acquired intellectual capital by individuals, one who need for attention to this 

supplier have become an inevitable necessity, and the main objective to develop this supplier 

is to increase the cognitive outcome of the organization. And it had to be an opinion of 

intellectual capital as a commodity bought and sold and value attracts our university have the 

highest levels of creativity this under Requirements of knowledge management within the 

university. 
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Résumé:  

Le présent article traite de la relation entre la responsabilité sociale des entreprises 

et la gestion des ressources humaines dans un contexte algérien à travers l’étude et l’analyse 

des pratiques de gestion des ressources humaines au sein de six (06) entreprises publiques 

économiques implantées sur le territoire de la wilaya de Sétif. Les résultats de l’étude 

montrent que les pratiques utilisées par ces entreprises en matière de gestion de ressources 

humaines sont largement en deçà des exigences qui peuvent justifier des comportements 

socialement responsables et qui démontre le rôle social de l’entreprise. Ses entreprises se 

contentent du minimum prévu par les prescriptions légales imposées par la législation de 

travail en Algérie. 

Mots clés: développement durable - responsabilité sociale des entreprises – gestion des 

ressources humaines – entreprises économiques – wilaya de Sétif
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 الحديثة لمنظماتا تميز ركيزة أساسية لتحقيق المواهب إدارة

 .طالب دكتوراه/  لـة نبيـبسعيد أسام                  
 العلوم التجارية.علوم الاقتصادية وعلوم التسيير و معهد ال                                          

 .عين تموشنت –بلحاج بوشعيب  المركز الجامعي                                    
 أستاذ التعليم العالي./  دادـب بغـشعي                        

 والتسيير والعلوم التجارية.كلية العلوم الاقتصادية                                     
 .تلمسان-بلقايدأبو بكر  جامعة                   

 
 لخص:الم 
التي أدت الى تغيرات  والمنافسة الشديدةخاصة مع ظهور العولمة  ديات كبيرةتح منظماتتواجه ال      

 ومن أجل ،والتكنولوجية والعلميةوالثقافية الاجتماعية والسياسية و جميع المجالات الاقتصادية في مستمرة 
ارات والمهمعارف الموارد بشرية ذات تركز على ال منظماتلأصبحت ا ،والنمو الاستمرارية ،البقاءضمان 
 تنمية،ال، ستقطابالادارة فعالة تعمل على من خلال إ ،والتفوقحدى أهم عوامل النجاح إ والتي تعتبر عالية

 الميزة التنافسية. تحقيقلمواهب من أجل ل الأمثلالاستثمار و 
 ة.: المنافسة، الموارد البشرية، المواهب، التنمية، الميزة التنافسيالكلمات المفتاحية

Abstract:  
Organizations face significant challenges, especially with the emergence of globalization and 

intense competition which led to to continuous changes in all areas of economic, political, social, 

cultural, scientific and technological. In order to ensure survival, continuity and growth, 

organizations have concentrated on human resources with knowledge and high skills Which is 

considered one of the most important factors of success and excellence, through effective 

management working on the attraction, development, and the optimal investment of talent in 

order to achieve competitive advantage. 

Keywords: competition, human resources, talent, development, competitive advantage. 
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 المقدمة:
ميين خييلال  منظمييةاللنجيياح  المييورد البشييرع العنصيير الحاسييم والمعلومييات، أصييب المعرفيية  مجتمييعفييي ظييل      

حيييي   ،والابتكيييار للإبيييدا ، كونهيييا المصيييدر الجيييوهرع فيييي مختليييف مسييتوياتها التيييي يمتلكهيييا المتنوعيييةالمواهييب 
 إدارة ماجعييل ،والخارجيييةميين خلالييه الييى تحقيييق مكانيية تنافسييية هاميية فييي الأسييواق الداخلييية  منظميياتال تسييعى

تقيييوم باليييدور جييرد وظيفييية فرعييية اليييى أن أصييبحت مييين م وتطيييورات كبيييرةتوجهيييا جديييدا  تعييرف المييوارد البشيييرية
دارة المواهب جلب عن طريق، منظمةالاستراتيجي في ال  التنافسية. واكسابها الميزة واستقطاب وا 

 "؟منظمةللالمواهب في تحقيق التميز  إدارةهو دور لإشكالية التالية: "ما ماتقدم نطرح ا ومن خلال
 التاليةحاور نتطرق الى المللإجابة على هذا التساؤل 

 اعها و مستوياتها.و الاطار المفاهيمي للمواهب و مختلف أن :الأول المحور :
 .منظمةميتها، وكيفية نجاحها في الالمواهب، أه دارةالمتكامل لإ النظام :الثانيالمحور 
 .منظمةلتحقيق الميزة التنافسية ل المواهب في إدارة دور :الثال المحور 

 
 للموهبة المفاهيمي الإطارأولا: 
  الموهبة مفهوم-1

هناك تباين واتجاهات مختلفة في تحديد مفهوم الموهبة، ويرجع مصطل  الموهبة إلى عصر الإغريق      
همية، ومن ثم أصب  يعبر عنه بوحدة قياس نقدية، بعدها لأوالبابليون، إذ استخدم هذا المصطل  كمقياس ل

ويعتمد تحديد مفهوم الموهبة على طبيعة إستراتيجية عمل لقيمة الشخص أو قدراته الفطرية ،  أصب  كمعنى
امل المؤثرة، إذ ينظر للموهبة ، وطبيعة نشاطها، والبيئة التنافسية التي تعمل فيها وغيرها من العو منظمةال

الجوهرية  القدرات، كما تمثل الموهبة منظماتو لرفع الميزة التنافسية لل رئيسي لرأس المال البشرعكمصدر 
والتي تمثل نسبة مئوية صغيرة من العاملين، وترتبط بالإمكانيات "القدرات، والتعلم والتدريب،  ةمنظملل

والتجارب" من جهة، وبالدافعية والالتزام والرضا الوظيفي من جهة أخرى، ويشمل مفهوم الموهبة أولئك الأفراد 
ية، أو على الأمد البعيد حالهم التنظيمي، إما من خلال مساهمتالذين يستطيعون إحدا  تمايز في الأداء ال

 1 .تقديم الحد الأعلى من الإمكانياتب
التعارض بين مصطلحات:"الموهبة"، "العبقرية"، "التفوق"، "الابدا "  والتداخل أويلاحظ كثرة الترادف و      

سيولوجية فالموهبة تعتبر امكانية في، التي تناولت موضو  التفوق العقليو"الابتكار"، في غالب الدراسات 
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أما لفظ موهوب  دماغية موجودة لدى الموارد البشرية السوية بدرجات متفاوتة نسبيا، وفي مجالات متعددة.
فهو يطلق على المستوى العالي جدا من مجموعة المتفوقين الذين يتميزون بالذكاء الكبير وسمات خاصة، 

 2 ذكاء.كما أن اختبارات الابدا  تختلف اختلافا كبيرا عن اختبارات ال
ن الأسياس فيي نجياح هيذه الوظيائف تبرو عيين ين فيي وظيائف مهمية واليذو وتشير الموهبة إلى العيامل     

صنعون الفيرق فيي الأداء التنظيميي، ويمكين تيصنيف مفهيوم الموهبية إليى منظيورين هميا يوهيم مين  منظمةلل
 .الخاصو العيام 
 الناجحية لدييه دور منظمةيخص يمتليك موهبية معينية لأن كيل فيرد فيي الن كيل شأرى يفالمنظور العام      

رى انيه مين غيير الممكين أن نطلق ي، أميا المنظيور الخاص فالأعماليلعبيه وميساهمة يتيشارك بهيا فيي نجياح 
حيية أدائهيم بأنه موهوب، لأن العاملين الموهيوبين يتمييزون عين غييرهم مين نا منظمةعلى كل فرد في ال

س الموهبيية مين خييلال ثلاثية متغيييرات هييي الأداء يقيوالماضييية، وهيذا المفهييوم وامكانياتهم ومقييدراتهم الحاليية 
  .3أن تيستثمر مواردهيا النيادرة فيي المواهيب الواعيدة منظمةلل كينميحي  ، القدراتوالإمكانيات و 

الموهبة تدل على القدرات والقابليات والمهارات، وهي أن  : Cécile Dejoux,Maurice Thévenet يعرفو 
يمكن أن ملاحظتها و التحقق منها من خلال الممارسات، النتائج، وهي تحتوع  بل ليست نظرية أو مجردة،

 . 4على مميزات استثنائية، نادرة، فريدة ، وهو نو  من مزيج نادر من الكفاءات النادرة
 5نجد: حسب مجالاتها المختلفة للموهبةة المقدممن أهم التعاريف 

متميزا،  وتوجيهه وجعله عاليا منظمةداء الأن تحد  تغييرا في أالبشرية التي يمكنها  المواردونو  م حجهي  -
ما من خلال اسهاماتها الحالية أو المستقبلية فى المدى الزمني القصير أو الطويل، أو بتقديم أعلى مستويات إ

 .القدرات الكامنة
 .منظمةكنها أن تحقق فارقا في أداء المهي تلك الموارد البشرية التي ي  -
اذن فالموهبة هي مجمو  القدرات كما ونوعا التي تمتلكها الموارد البشرية وتشمل المعرفة والخبرة والمهارة،  -

 . منظمةوجعل الأداء فيه عاليا وفي صال  ال العمل،من أجل تطوير 
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 الشكل التالي: في لمنظمةلة في الهيكل التنظيمي لموهبونوض  مستويات ا
 

 .لمنظمةلة في الهيكل التنظيمي مستويات الموهب :11الشكل رقم
 

  دارةالإ                                                              
 العليا                                                             

 الوسطى  دارةالإ                                   كل               
 الموارد البشرية        
 الاشرافية دارةالإ                                               

  م تعد المواهب قاصرةل 
 ع الطاقاتذو   الاختصاصيون   المباشرونالموظفون                   على المستويات العليا  

                              العالية                                                                                 
 قوة العمل غير المباشرة                                                 

 
الطبعة الاولى، دار الوراق للنشر، التفوق التنظيمي،  يز الادارعقراءات في التم ابداعات الأعمال المصدر: سعد علي العنزع،

 .563ص ،4102عمان، الاردن، سنة 
 منظمةتصنـيـف المواهب داخل ال-2

 :6أربعة أصنافإلى  منظمةبتصينيف المواهيب داخيل ال Osingaوقام 
 وهم القادة الفئة تقع في قمة هرم تصنيف المواهب هذه Leadership Talent :مواهب قيادية  -

 .منظمةلية في وضع واعداد وتوصيل وتنفيذ الإستراتيجية على مستوى الؤو الموهوبون الذين يتمتعون بالمس
ويعتبرون مواهب  ،لديهم حس المنافسة القوية ايشمل النو  الثاني أفرادKey Talent :أساسيةمواهب  -

رؤية وتصور للمستقبل، كما أن من تلكونه لما يتمتعون به من قدرات وما يم منظمةقيمة ومهمة بالنسبة لل
تضمن المتخصصين وقادة لديهم القدرة على تحمل المسؤولية، وأن بعض الصناعات أو الأدوار يجب أن ت

 .المهارات النادرة وعالفكر أو ذ
يشكل أفراد هذا النو  القوة العظمى ضمن العمل، وهم موظفو  Core Talent: جوهريةمواهب  -

 .ن عن تسليم المنتج النهائي للمستهلكو المسؤول الإنتاج
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- :Support Talent  إن تنفيذ الأنشطة يتم من خلال دعم المواهب الداعمة : مواهب داعمة
غير الأساسية، و عادة ما تكون هذه الأنشطة الأنشطة الادارية التي قد تصل  للأتمتة، وتكون  عمالللأ

مواهب المتوافرة بسهولة، ويمكن تغييرها في غضون مهارات الأفراد العاملين داخل هذه المجموعة من ال
  أسابيع.
 : أصناف الموهبة12الشكل رقم

 موهبة القيادة
 
 

 الموهبة الأساسية
 الموهبة الجوهرية
 الموهبة الداعمة

 
 
كمنهج  سعد علي حمود العنزع، عامر علي حسين العطوع، علي رزاق جياد العابدع، أنظمة عمل الأداء العالي لمصدر:ا

لتعزيز إستراتيجية إدارة الموهبة في المنظمات، مجلة الإدارة والاقتصاد، جامعة المستنصرية، العدد التاسع والثمانون، العراق، 
 .89، ص4100سنة 
 السلوكية للموهوبين: الخصائص-3

 7:وبيكرتتل من بين أهم الخصائص السلوكية التي يتميز بها الموهوب حسب 
 حب الاستطلا . -
 .والتساؤلات باستمرارمتابعة الاهتمامات  -
 القيادة في مختلف المجالات. -
 الاستجابة للمحيط الذع يعيش فيه بوسائل وطرق مختلفة. -
 فهم المبادئ والقوانين بسهولة. -
 توليد أفكار عديدة لموضو  معين. -
 الموهوبين قدرات-4
 8:ب التربية الأمريكيمكت التي يتميز بها الموهوب حسبالقدرات من بين أهم   
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 القدرات العقلية: -
 وتشمل الخصائص التالية: 
 استنباط الأشياء المجردة. -
 الملاحظة الدقيقة. -
 معالجة المعلومات بطريقة معقدة. -
 استثارة الأفكار الجديدة. -
 التعلم بسرعة. -
 المبادرة -
 الإهتمام والبح . -
 قدرات أكاديمية خاصة: -
 لتالية:وتشمل الخصائص ا 
 القدرة على التذكر بشكل كبيرة. -
 استيعاب متقدم. -
 سرعة اكتساب المهارات الساسية للمعرفة. -
 القدرات الإبداعية: -
 وتشمل الخصائص التالية: 
 الأصالة في التفكير. -
 المشكلة واعطاء حلول متعددة لها. إدراك -
 الابتكار والاخترا . -
 القدرات القيادية: -
  صائص التالية:وتشمل الخ 
 تولي القيام بالمسؤوليات. -
 الثقة بالنفس. -
 اتخاذ القرارات بفعالية. -
 :والحركيةالقدرات الفنية  -
 وتشمل الخصائص التالية: 
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 مستوى عال من الدقة. -
 تناسق حركي جيد. -
 الرغبة في الانتاج. -
 مهارات يدوية عالية. -
 تواجه المواهب التي التحديات-5

 9لتحديات التي تواجه المواهب نجد:من أهم ا
 الوقت الضروررع لتطوير الأفكار. -
 التحويل النهائي للأفكار إلى أفعال. -
 مدى احتضان ورعاية الموارد البشرية للأفكار الجديدة المقدمة. -
 القدرة على الإبدا  في مختلف الأوقات والظروف. -

 موهبة  إدارةثانيا: 
 :هاوتطور  موهبة إدارة مفهوم-1

ستخدم مصطل  اإذ  الاتجاهات،اضحة بسبب تباين الموهبة صعوبة و  دارةيكتنف تحديد المعنى الدقيق لإ     
في مقال نشره في العام نفسه، واستمر  0889الموهبة لأول مرة من قبل الباح  "ديفيد واتكنس" العام  إدارة

ن مواهب ومهارات العاملين فيها ينبغي أ تبين، حي  منظماتبعد تكييفه واستخدامه من قبل العديد من ال
الموهبة مجموعة معقدة من  إدارةالعناية بها، كونها هي التي تقودها إلى النجاح وتحقيق الأرباح. وتتضمن 

تمارس تأثير كبير على  حي  والمتمثلة بالعاملين فيها، منظمةالثروة الأعظم لل دارةالإجراءات المصممة لإ
مكانيات العاملين، إذ تتطلع الأداء التنظيمي من خلال  الموارد الموهبة إلى بناء  إدارةأثرها في تحسين أداء وا 

الموهبة بعدد من  إدارةمرت ، حي  المستقبلية ذات الأداء العالي في كافة المستويات التنظيمية البشرية
ية لزيادة إدراك المراحل قبل الوصول إلى المرحلة التي هي عليها الآن، إذ حد  هذا التطور كنتيجة طبيع

لأهمية العنصر البشرع ودوره في تحقيق النجاح والتفوق التنظيمي بالمقارنة مع المنافسين  الأعمال منظمات
الموهبة  إدارةويمكن تحديد أهم مراحل تطور  .المختلفة منظماتوما نتج عنه من "حرب الموهبة" بين ال

 10ي: يلاكم
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بعينات من القرن الماضي إلى الثمانينات منه، واتسمت بتوظيف الأفراد: امتدت هذه المرحلة من الس قسم-0
الأفراد وتقديم الأجور لهم، مع مراعاة التأكد من استلامهم للتعويضات الضرورية، إذ كان قسم الأفراد يمثل 

 .أعمالوظيفة 
وفيها أدركت  منه،الموارد البشرية: بدأت هذه المرحلة من ثمانينات القرن الماضي إلى التسعينات  إدارة-4

بأن وظيفة الموارد البشرية أصبحت أكثر أهمية من الماضي، وبالتالي تحولت إلى وظيفة  الأعمال منظمات
 .أعمالبعد أن كانت وظيفة  أعمالإستراتيجية ومن ثم تطورت إلى شريك 

مليات ونظم وتتضمن ع مستمرة،الموهبة: بدأت هذه المرحلة مطلع القرن الحادع والعشرين ولا زالت  إدارة-5
 .الأعمالإلى تكامل مع  أعمالموارد بشرية جديدة ومتكاملة مع بعضها البعض، لذا تحولت من شريك 

ثم ، أعمالالموهبة كانت وظيفة  إدارة( إذ يتض  أن 4)رقم ويمكن توضي  هذا التطور من خلال الشكل
 .الأعمال، والآن تمثل تكامل أعمالوأصبحت شريك  تطورت

 الموهبة دارةلتطور التاريخي لإ: ا12الشكل رقم
 
 
 
 الأداء إدارةالكفاءة،  إدارة 
 التخطبط التعاقبي  

                                                                         استقطاب، تعليم، تطوير         الأعمالتكامل     
 قوائم الرواتب والأرباح      الاتصالات يض،التعو  ،منظمةتصميم ال                           
          الأعمالوظيفة                  الأعمالشريك               

 لاستقطاب، مدخل الموارد البشريةا        الأداء إدارةالكفاءة،  إدارة    
 ظم قوائم الرواتبن                  التعلم إدارةالتعويض،       النظم المتكاملة ،تطوير القيادة  

          لتخطبط التعاقبيا       
 

حسين وليد حسين عباس، إدارة الموهبة مدخل معاصر لإدارة الموارد البشرية، مرجع سبق  الزبيدع،المصدر: غني دحام تناع 
 .48ص ذكره،

 

 

 قسم الأفراد

 

 الموارد البشرية

 

 ادارة المواهب
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 المواهب: دارةالمتكامل لإ النظام-2
 11ي:المواهب من ثمانية عناصر رئيسية وه إدارةتتكون 
ميين التغلييب عليييى الصييعوبات التييي  منظماتالتخطييييييط الجييييييد للإسيييييتراتيجيات يمكييييين ال إن :التخطيط-1

  12الحقيقيي اليذع تسعى الى تحقيقه. نحييو النجييياحا تواجههيييا وتوجهه
ومييييييييين  الخاصييييييييية، عميييييييالو عمليييييييييية تولييييييييييد مجموعييييييييية مؤهلييييييييية للترشيييييييييي  للأهييييييي" :المواهـــــــب اســـــــتقطاب-4

والييييييييذع يعطييييييييي الفهييييييييم الواضيييييييي   منظميييييييةباسيييييييييتطاعته الاشيييييييييتراك فيييييييييي تحقييييييييييق الأهييييييييداف الاسييييييييتراتيجية لل
يعيييييييرف الاسييييييييتقطاب أنيييييييه مواصيييييييلة ممارسيييييييية  ايييييييييشغل، كميييييييلطبيعيييييييية العمييييييييل وميييييييياذا يحتيييييييياج العمييييييييل لكييييييييي 

يييييييييد واسييييييييتقطاب العيييييييياملين المحتملييييييييين، إن مييييييييع الغييييييييرض الرئيييييييييسي ميييييييين تحد منظميييييييةالأنييييييييشطة بواسييييييييطة ال
ستحصيييييل عليييييى عيييييددا مييييين المتقيييييدمين للاختييييييار مييييينهم عنيييييد تيييييوفر  منظميييييةالهييييييدف منهييييييا هيييييو التأكيييييد أن ال

 .المناصب الشاغرة
كميييييييييا يعيييييييييرف عليييييييييى أنيييييييييه  عمليييييييييييييية جيييييييييييييذب الأشيييييييييييييخاص وفيييييييييييييق قاعيييييييييييييدة ملائمييييييييييييية مييييييييييييين القواعيييييييييييييد      

 ،ةييييييييييييييييييييييييييييييييييييييمنظمفيييييييييييييييييييييي ال الأعمييييييياليييييييييييداد كافيييييييييييييييييييييية يمتلكيييييييييييييييييييييون ميييييييييييييييييييييؤهلات ملائمييييييييييييييييييييية لتنفييييييييييييييييييييييذ وبأعيييييييييي
المييييييييؤهلين والموهييييييييوبين لأشييييييييغال و يهيييييييييدف إليييييييييى تحدييييييييييد الوظيييييييييائف اليييييييييشاغرة ومييييييييين ثيييييييييم جيييييييييذب الأفييييييييراد 

الاسيييييييييتقطاب اليييييييييداخلي والاسيييييييييتقطاب الخييييييييارجي ، فالاسيييييييييتقطاب  :تليييييييييك الوظيييييييييائف ، وهيييييييييو عليييييييييى نيييييييييوعين
الريادييييييييية لأنييييييييه ييييييييسهم فييييييييي رفييييييييع الييييييييروح المعنوييييييييية للعيييييياملين،  منظميييييياتلالييييييييداخلي يعييييييييد ميييييييصدرا جيييييييييدا ل

 13".تفاظ بهم، وكل ذلك يؤدع إلى مستويات أعلى للأداءوزيادة دافعتيهم، والاح
 منظمةلبذل أفضل الجهود لجعل ال بالعمل واستعدادها: يشير الى أع مدى تلتزم الموارد البشرية الانخراط-3

، كما يرتبط بسلوكيات الأشخاص المتعلقة منظمةلل والعائد الماليناجحة، ويعتبر مؤشرا هاما للإنتاجية والأداء 
 14 التكاليف.من حي  الجودة وخفض  منظمةن البتحسي
 15:منظمةتنمية المواهب داخل ال تطويرو من أهم الأساليب التي تعمل المواهب تطوير-4
التي تقوم بها المواهب وتنقلها بين الوظائف ذات صلة بتخصصها: تمكنها من اكتساب  الأعمالتجديد  -

 مهارات جديدة.

 : من حي  التوجيه والتدريب والتحفيزات.منظمةالاستثمار في المواهب داخل ال -

 مناصب المسؤولية. منظمة  الأفراد الموهوبين في المن -
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الأفراد الموهوبين في مجال أو مكان  ترك : يجب عدممنظمةالمواهب بين مختلف أقسام ال إدارةالتوازن في  -
ن يجعل النمو المتكافئ في كل ، والعمل على تواجدهم في جميع القطاعات بشكل متواز منظمةواحد في ال

 .منظمةال
 16 كما أن التعليم المناسب يزيد من قدرات الأفراد الموهوبين ويطورها. -
حي  تقوم الموارد البشرية باختيار المشاريع التي تريد العمل بها،  :منظمةالونشر المواهب في  توزيع-3

 17. والإبدا  الإدارع منظمةادة قدرة الفبالاضافة الى مساهمت هذه البرامج في التطوير تعمل على زي
 وقيادة المواهب.  إدارة-6
للنجاح  منظمةينبغي التمسك بهؤلاء الأفراد الموهوبين والأساسين، فهم الذين يقودون ال بالمواهب: الاحتفاظ-7

لها  والذع يضيف قيمة منظمةعلى تضييعهم، فتكلفة استبدال الموظف المرب  لل في المستقبل والذين لا تقدر
تحتاج لتصميم استراتيجيات لاحتفاظ بالموهوبين كنظام المكافأة على الأداء العالي،  منظمةمكلف جدا، وال

 18 .وتوفير فرص التنمية
 المواهب. إدارة وقياس فاعليةأدوات تقييم  تطوير-8

 هذا في الشكل التالي: ويمكن توضي 
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 لمواهبا دارة: النظام المتكامل لإ13الشكل رقم
 

 
    

  التخطيط     قياس الفاعلية                                 
 

                                        
 الاستحواذ المواهب             الاحتفاظ بالمواهب                     
 اهبانخراط المواهب                قيادة المو                          

 تطوير توزيع ونشر                                      
 المواهب  لمواهبا                                    

 
 
 
 
 إدارة المواهب والكفاءات البشرية، دار النشر زمزم، الطبعة الأولى، عمان،خضير كاظم حمود، روان منير الشيخ، المصدر:  

 .من الباح  ، بتصرف49، ص4105، سنةالأردن
 الموهبة إدارة أهداف-4

 19الموهبة وهي: إدارةإلى تحقيقها من خلال اعتماد إستراتجية  منظمةحددت ثلاثة أهداف تسعى ال
 .منظمةواختيار الأفراد ذوع الأداء المتفوق للعمل داخل ال استقطاب-0
 .منظمةللوتطوير الأفراد ذوع المؤهلات العالية ووضعهم في المواقع الرئيسة  تحديد-4
 برامج التدريب والتعليم والتعويض اعتمادا على أداء الأفراد الفعلي. إعداد-5

 .منظمةالموهبة في تحقيق التميز لل إدارةدور  ثالثا:
 المواهب إدارةفوائد -1

 :20فوائد عديدة ومنها المواهب إدارةعند قيامها بتطبيق برامج  منظماتلتكتسب ا
 مل.الدعم الفاعل لتخطيط قوة الع -

استراتيجية     استراتيجية رأس
  المؤسسة       البشريالمال 

                         

           نتائج ادارة   نتائج تعود          
  المواهب            على المؤسسة
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 .الميوارد البيشرية زيادة انتاجية -
 .مع الاهداف التنظيميةالميورد البيشرع انسجام عمل  -
 .الميوارد البيشريةدعم جهود مشاركة  -
 .التركيز على تحقيق التميز في الخدمة العامة -
 .الأعمالدعم استمرارية  -
 .الميوارد البيشرية إدارةتطوير المسار المهني وبرامج  -
 ب:هاالمو  إدارةيوض  الفوائد المتحققة من تطبيق  كل المواليوالش 
   الموهبة إدارة(: الفوائد المتحققة من تطبيق 14شكل رقم )ال
                                                        

 زيادة إنتاجية                   الدعم الفاعل                   يساعد المنظمة في               
 الموظفين          لتخطيط قوة العمل                 تطوير المواهب                       

                                                                                                         
 إدارة                       انسجام عمل الموظف                   تطوير المسار  المهني               

 مع الاهداف التنظيمية                         المواهب                                 وبرامج إدارة العاملين              
                                                                                   

                                           التركيز على تحقيق                                                                                                                        دعم جهود  مشاركة             دعم استمرارية                          
 في الخدمة العامة   التميزالعاملين                                     الأعمال                            
 

، مجلة دنانير، العلوم والتكنولوجياالقيادة التحويلية في إدارة المواهب دراسة تطبيقية في وزارة  أثر حمد،علاء دهام المصدر: 
 .02/03 ، ص4102، سنة3لعراق، العدد الاقتصاد، او  كلية الإدارة

 
 الموهبة إدارة أهمية-2

  21المواهب في العناصر التالية: إدارةيمكن تلخيص أهمية 
 في اختيار القادة والمديرين والموظفين الموهوبين في كافة المستويات التنظيمية. اكبير  اتلعب دور  -
 العالية. اتلتحقيق الإنجاز تطوير جودة الموارد البشرية اللازمة   -
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ية التي تواجه المنظمة ، حل العديد من الحالات والمشاكل الإستراتيجبواسطة الاستخدام المنظم لهايمكن  -
  .بشكل جيد

 الماهرين.جاذبية للعاملين  في موقع منظمةجعل ال  -
 ر الداخليةضمان التخطيط التعاقبي الناج  والذع يساهم في ملء الوظائف الشاغرة بالاعتماد على المصاد -
 . منظمةلل
من خلال أداء البرامج  منظمةفضلا عن تحقيق المرونة لل والإبدا ،تحقيق النمو الدائم في المعرفة  -

  .التدريبية
بدلا من اكتسابها من الخارج عبر  منظمةن تساهم في ضمان نمو الموهبة داخل الأالموهبة يمكن  إدارة -

الموجهة ذاتيا  القدراتملين بالشكل الذع يساعد على دعم عملية تعلم تطوير الاداء والاستخدام الملائم للعا
 .منظمةداخل ال

مكانيات العاملين،  اكبير  االموهبة تأثير  إدارةتمارس  - على الأداء التنظيمي من خلال أثرها في تحسين أداء وا 
 يات التنظيمية.إذ تتطلع إلى بناء القوة العاملة المستقبلية ذات الأداء العالي في كافة المستو 

  22.منظمةاستكشاف الطاقات الكامنة والمحافظة على المواهب وضمان مساهمتها الإيجابية لخدمة ال -
أهميتهيا تنبيع علييى الأقيل ميين سيببين ف: منظمةالموهبة كاحدى المحييددات الأساسيية لنجيياح ال إدارةتعتبر  -
 23هما: و  منظمةييب  مين المحييددات الأساسيية لنجيياح الذين اليسببين أصيسيين، وان الالتيزام بهييرئيي
 .الضروريةفي اكتساب والحفاظ على المواهب  منظماتالموهبة الفاعلة تضمن نجاح ال إدارة: أن أولا-
 : بهؤلاء العاملين دارةثانيا: مدى التزام الإ -
اسيي وأصيب  التحليل الواقعي مؤخرا يركز الموهبية كموضيو  اسيتراتيجي أس إدارةإن هيذا التيصاعد أدى لبيروز  

 الموهبة ودعمها للمدراء. إدارةعلى الارتباط بين 
 :الموهبة في تحقيق الميزة التنافسية إدارة دور-3
ات والإمكانيات البارزة، من خلال تقديم القدر  منظماتلأنهم يقودون ال تنافسية،الأفراد الموهوبين هم ميزة  إن-

القيمة  توليدبالشكل الذع يعزز ميزتها التنافسية وكذلك من خلال  ةالثقافة التنظيميعلى تطوير  نويساعدو 
ن مساهمة التطبيق الجيد للمزايا التنافسيةو  عدة نقاط من تكمن في  لميزة التنافسيةفي االموهبة  إدارة، وا 

   24:أهمها
من البقاء في ظل البيئة التنافسية  ظمةمنتمكن الحي   ،تعد بمثابة الرافعة الرائدة بالنسبة للميزة التنافسية -

  التي تعمل فيها.
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البشرية كمصدر للميزة التنافسية من خلال العمل على تحقيق  على الاستفادة من الموارد منظمةتساعد ال -
 .الوظيفيالرضا 

أصبحت   رأس المال البشرع ورفع الميزة التنافسية، حي إدارةالموهبة المفتاح الرئيسي للتمايز في تعتبر  -
هي قدرتهم على تعزيز ميزتها  منظمةالتي يمكن ان يقيم على أساسها الأفراد الموهوبين في ال أهم المعايير من

 .التنافسية
، لان تخطيط ناء الميزة التنافسيةب من منظمةالموهبة أحد الموجودات التي تتمكن من خلالها ال إدارة تمثل -

على تعزيز ميزتها التنافسية من خلال  منظمةالن فراد الذين يساعدو في تطوير الأ الموهبة يساهم بشكل رئيسي
  التي يتمتعون بها. القدرات

الموهبية تمثيل ميصدرا أساسييا للحيصول علييى المييييزة التنافيييسية مييين خييلال الحيييصول عليييى  إدارةإن  -
 .25ي الوظيييائف المناسبةالأشيييخاص المناسيييبين ميييع المهيييارات المناسيييبة فييي

في الأنشطة ذات الأهداف الجماعية، كما  ولا فعاليةمحضة ليست لها مكانة  ان المواهب التي تكون فردية -
أن غياب تثمين الموهبة الفردية ليس فقط خسارة للقيمة المضافة للجماعة بل تثبيط للمساهمين، لذلك يجب 

 .26اسب التميزتن والجماعية التيتطوير المواهب الفردية 
في عملية التطوير الإستراتيجي والتميز، وتعتبر أساس  منظمةهم الكفاءات والمواهب البارزة في الاتس -

ن تبني الو  التنافسية،وبالتالي يسم  لها بتحقيق الميزة  منظمةتحقيق الأهداف لل المواهب  دارةلإ منظماتا 
الذع يبني الميزة التنافسية يعتمد على  الفعالداء يؤدع إلى بناء قدرات العاملين، وفي نفس الوقت فإن الأ

 27كفاءة هؤلاء الأفراد وقدراتهم، ويمكن إظهار ذلك وفق الشكل التالي:
 المواهب في بناء قدرات العاملين و تحقيق الميزة التنافسية إدارةدور  15الشكل رقم:

 
 )الميزة التنافسية(الفعاللأداء ا              كفاءة الأفراد وقدراتهم          المواهب          إدارة  

 بناء                               يعتمد على                        
 

القرن الحادع والعشرين ، والعشرين ، مجلة البحو  والدراسات  منظماتالاستثمار الأمثل ل المواهب، إدارة: مقدود وهيبة المصدر
 .010، ص2015جامعة الدكتور يحيى فارس، المدية، الجزائر، سنة ، 4،الجزء8العلمية،العدد
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 الخاتمة:
من خلال   التنافسية التي تمتلكها الموارد البشرية هي أساس تحقيق الميزة الموهبة  دراستنا أن منبين ت    
تنمية هذه  فعالة تعمل على إدارةلا يمكن تفعيل ذلك إلا من خلال والذع  ،على الابدا  والابتكار هاقدرت

تشجيع و  وتثمين الطاقات بتوفير المناخ المناسب وتحسين ظروف العمل الحفاظ عليهاو  ،المواهب و تطويرها 
سين من أجل تح ،الاستفادة منهاو توظيفها  والعمل علىرد البشرية على طرح افكارهم وارائهم ومعارفهم مواال

قيق ذات جودة عالية وزيادة ولاء العملاء لها، وتح في جميع المجالات، وتقديم منتجات وخدمات منظمةأداء ال
 التفوق التنافسي .
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Résumé de l'étude: 

Cet article est venu pour examiner la réalité de gestion des ressources humaines en 

Algérie par la position quand le concept de base de gestion des ressources humaines dans 

toutes ses fonctions et son importance dans la conduite d'institutions publiques d'une part et 

l'intérêt de la législature algérienne et de l'adoption de la gestion des ressources humaines 

diverse fonctionne dans les institutions publiques algériennes d'autre part, le fait que l'étude et 

l'analyse de la Loi de Base de la fonction publique, comme est la base de l'organisation et de 

la conduite d'institutions publiques diverses en Algérie 

Mots-clés: 

Gestion des ressources humaines - l'Algérie - la réalité - la Loi de Base - Fonction 

Publique 
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Summary:

        This study aims to address The purpose of this research paper is to try to capture the 

conceptual framework for human resources developmen، by focusing on highlighting their 

goals and objectives, as well as their entrances and responsibilities as well as their strategic 

dimension ، To refer to the various méthodes that organisations can adopt in order to raise the 

level and quality of knowledge available to the personnel working and enable them to perform 

their duties as required In this study, we found that the development of human resources and 

the various activities (training, learning and development. Have a role in raising the level of 

human resources performance. This, with emphasis on the quality of the training programs 

and the necessary assessments to determine their effectiveness, As well as work to improve 

the work environment or what is called the quality of working life. We have taken a look at 
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what we have in theory on the reality of one of our Algerian institutions Represented in the 

National Fund for Social Insurance for Workers' Workers in Ghardaia The study concluded 

with a number of results.  

Key Words: 
Training, learning, development, human resources development. 
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جديد  كمدخلالالكترونية للموارد البشرية  الإدارةمنها يكمن الحديث عن و  

دارة وظائفها أو كأسلوب جديد لإ لدراستها

Summary: 

The world has witnessed hasty developments in the area of digital technologies that have 

swept across various fields, and this has led many States to compete for their acquisition and 

inclusion in various spheres of life. 

In the light of the changes and challenges facing institutions in general and of human 

resources management in particular, from scientific progress, technical development, 

globalization and diversity skills and the diversity of the labour force mix, which reflected 

challenges that required different roles for the human resource function, and imposed a pace 

of organizational development and adoption More modern and effective management 

methods in the various human resources management activities and the qualification of the 

human resource as a vital source and from is to talk about e-management of human resources 

as a new entry point for their study or as a new way of managing their functions. 

Keywords: digital technologies, human resource management, human resource development, 

e-human resources management. 
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 الرؤيةِالفيزيولوجيةِالعصبية"بينِالرؤيةِالنفسيةِوِنفعالتالاِ"

2

Abstract 

    Mental health is a requirement of many mental health experts and specialists in the field of 

psychology in order to alleviate the human suffering that hinders their lives and even affect 

them negatively from the psychological, social and medical point of view, as the conditions 

experienced by the individual in society and the stressful situations he faces Threatening the 

health of the individual and involves psychological and social effects and affect all aspects of 

behavioral, cognitive and emotional life, which has become the cause of many of the 

disorders that many researchers tried to seek interpretation of the psychological, physiological 

and nervous. 

  Keywords:Psychological Emotions, Psychological Vision, Neural Vision, Physiological 

Vision. 
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 a) feelings of basic universal emotions, which are innate (for example 

happiness, anger,sadness, fear, disgust; 

b) feelings of subtle universal but not innate emotions, which are variations of 

the basic feelings: euphoria and ecstasy as variations of happiness, melancholy 

and wistfulness as variations of sadness, etc.; 
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c) background feelings, related to mood.” 
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 )الجزائر( –عنابة  – للعجائن الغذائية بمؤسسة محبوبةميدانية دراسة -

    )الجزائر( –عنابة  –جامعة باجي مختار ، بأستاذة محاضرة ، د/ مباركي صفاء                    
 )الجزائر( –سكيكدة  – 5511أوت  02جامعة ، طالب دكتوراه، أ/ روابحية عيسى                    
 

 الملخص:
تهدف الدراسة الحالية إلى التعرف على تأثير جودة حياة العمل على دافعية العاملين للإنجاز بمؤسسة    

)محبوبة( للعجائن الغذائية، ولتحقيق هذا الهدف تم توزيع استمارة معلومات على عينة غير احتمالية 
لاحصائي باستخدام ( عامل بالمؤسسة، خضعت جميعها للتحليل ا501( عامل من أصل )12مكونة من )

 .(SPSS v23)برنامج 
توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج، أهمها وجود علاقة تأثير معنوية بين جودة حياة العمل ودافعية   

العاملين للإنجاز بالمؤسسة محل الدراسة، بالإضافة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى 
 الدافعية للإنجاز لصالح فئة الإطارات. 

ين هامش كبر من الفاعلين عند اتخاذ القرارات، مع منح العاملواقترحت الدراسة أن يتم إشراك عدد أ  
 تطوير نظام الأجور والمكافآت الحالي، حتى يصبح مشجعا على الإنجاز.و  مناورة أكبر عند التنفيذ،

 جودة حياة العمل، الدافعية للإنجاز، العامل، مؤسسة )محبوبة( للعجائن الغذائية. المفتاحية:الكلمات 
Abstract : 

    The purpose of this research paper, is to identify the impact of quality of work life on 

motivation of employees to achieve at mahbooba’s enterprise for food pastries, we distributed 

a questionnaire on a non-probabilistic sample of (50) workers out of (125) workers in the 

enterprise, all of them went through statistical analysis using SPSS v23. 

The study reached a number of results, the most important: The existence of a significant 

relationship between the quality of work life and motivation of workers to achieve in the 

enterprise under study. There are also statistically significant differences in the level of 

motivation for achievement in favor of Tires category. 

The study suggested that more staff be involved when making decisions,  

Employees are also given a greater margin when implemented, and the development of the 

current system of wages and rewards, so as to become an encouraging achievement. 

 

Keywords: quality of work life, motivation for achievement, worker, mahbooba’s enterprise 

for food pastries 
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                                                                                                                                                                                                                          المقدمة:
شهد العديد من التطورات السريعة في مختلف المنظمات اليوم بمختلف أشكالها تمن المعلوم أن    

ي تكون ال الناجحة هي التملوجية، الانتاجية، التسويقية...الخ، حيث منظمات الأعو سواء التكن المجالات
السبب الرئيسي في غيرات، فهي بذلك معرضة لضغوط خارجية تكون هي قادرة على استيعاب هذه الت

ظهور المشاكل المتعلقة بالعمل، وقد يكون لها الأثر السلبي على أداء المنظمات، استقرارها        
 وكفاءتها الانتاجية.

ومن هذا المنطلق ظهر مفهوم جودة حياة العمل والذي يؤكد على توفير بيئة عمل آمنة وصحية،   
كد من عدم استغناء املين بالاستقرار في عملهم، والتأور العمارسات الادارية التي تساهم في شعماضافة لل

وتحقيق التوازن بين حياة العاملين الوظيفية وحياتهم الشخصية، وكذا تشجيعهم من خلال  المؤسسة عنهم
دون أن ننسى وضوح وشفافية نظام الأجور              ،تعزيز دورهم بالمشاركة في اتخاذ القرارات

 عديدال لها يحقق بما العمل حياة جودةبرامج ب تبني في المنظمات من العديد أخذت  دوق هذاوالمكافآت؛ 
 ذلك هي العمل حياة جودة فإن لذا؛ مرونة أكثر عمل قوة وتوفير التنافسية، القدرة تعظيم ومنها يا،زاالم من

 .المنظمة أصول همأ الأفراد يعتبر الذي التوجه
من جهة أخرى فمختلف المنظمات تؤكد على أن الاستثمار في المورد البشري يعتمد بالدرجة الأولى   

بالاضافة لتطوير مهاراته وتحقيق التكامل بين أهداف المنظمة           على توفير بيئة تشمل مختلف متطلباته، 
بقة اهتمامها بموضوع الدافعية دبيات الساادة دافعيته للعمل، وقد أظهرت الأبغرض زي وأهداف العاملين

ونذكر منها تجارب هاوثورن والتي اهتمت بتوفير ظروف مادية جيدة لزيادة كفاءة العاملين، وأيضا تلبية 
 حاجاتهم مما يدفع لاثارة سلوكهم الدافعي لانجاز الأعمال بفعالية.

 اشكالية الدراسة:
 وضع في للمساهمة الفرصة العاملين اعطاء يتضمن العمل حياة جودة ن نجاح المنظمات من خلالإ   

 بيئة داخل سواء الإدارية ممارساتهم فيايجابا  عكسالفعالة، مما سين المشاركة على وتشجيعهم ،الأهداف
أين تعد هذه الدراسة امتدادا لدراسات ميدانية الهدف منها مناقشة موضوع جودة حياة ، خارجها أو العمل

 ملين لانجاز مهامهم.العمل، وعلاقته بدافعية العا
من  جودة حياة العمل على دافعية للانجازتأثير ما مدى  :التاليعلى أساس ماتقدم يتم طرح الإشكال 

 الدراسة؟وجهة نظر مفردات عينة 
 الأسئلة الفرعية:

 :بينها من عنها الإجابة ينبغي التي الأسئلة من العديد تندرج الإشكالية هذه وضمن
 فراد العينة؟أمن وجهة نظر  الدافعية للانجازبما يؤثر على  حياة العمل كيف يتم توجيه جودة -
 ؟ما هو مستوى الدافعية للانجاز لدى أفراد عينة الدراسة -
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 فرضيات الدراسة:
 للقيام بمتطلبات هذه الدراسة تم اقتراح الفرضيات التالية:

 دافعية العاملين للإنجاز حول مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين -
تعزى إلى بياناتهم الشخصية )الجنس، السن، المستوى التعليمي،  ،)محبوبة( للعجائن الغذائيةبمؤسسة 

 .(𝑎 ≤ 2.21)عند مستوى الدلالة  المستوى الوظيفي، الأقدمية(
بمؤسسة  العاملين للإنجازدافعية على  ئية لمستوى جودة حياة العمللا يوجد تأثير ذو دلالة إحصا -

 .(𝑎 ≤ 2.21)عند مستوى الدلالة  )محبوبة( للعجائن الغذائية
  :أهمية الدراسة

، وكذا ضرورة جودة حياة العملبأهمية تنبع أهمية الدراسة خاصة في ظل الاهتمام البالغ والمرتبط   
 .تعزيز دافعية العاملين للانجاز مما ينعكس ايجابا هلى مستوى أدائهم

 :الدراسةأهداف 
 تهدف هذه الدراسة إلى:

 ؛حياة العملتحديد أبعاد جودة  -
 ؛دافعية العاملينإبراز أهمية  -
 .التحسيس بأهمية توفير جودة حياة العمل كأهم متطلب للعاملين -

                                          الإطار المنهجي للدراسة:                                                                                                      
، دراستهاتعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي في محاولة لوصف الظاهرة المراد        

بمختلف جوانبها بغرض الإجابة عن التساؤلات التي تطرحها، وكذا استخدام الاستبانة كأداة  والإحاطة
                                                                                                                                                     واستخلاص النتائج. لجمع البيانات وتحليلها لاختبار الفرضيات

 الدراسات السابقة:
 تعددت الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة، ونذكر منها على سبيل المثال لا الحصر:

 الدراسات المتعلقة بجودة حياة العمل
 .الوظيفية، بعنوان: تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة (4102دراسة )احمد حسن ذيوب، 

 هدفت الدراسة الى:
 العاملين تمكين أشكال أفضل وتحديد الوظيفية، الحياة وجودة العاملين تمكين بين العلاقة طبيعة تحديد

 الدراسة، محل المنظمات في وظيفية حياة جودة لتحقيق المطلوبة
 أهم نتائج الدراسة:

 ؛الوظيفية الحياة وجودة السلطة تفويض بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد -
 ؛الوظيفية الحياة وجودة القرارات اتخاذ في العاملين مشاركة بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد -
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 .الوظيفية الحياة وجودة الملكية في العاملين مشاركة بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد -
 المهارات على العمل حياة جودة (، بعنوان: تأثير4102دسوقي،  محمود السلام عبد دراسة )نجلاء

 .التدريس هيئة لأعضاء الإدارية
 هدفت الدراسة الى:

 دراسة خلال من وذلك ،التدريس هيئة لأعضاء الإدارية المهارات على العمل حياة جودة تأثير دراسة
 .للمبحوثين العمل حياة جودة مستوى تحديدوكذا  ،للمبحوثين والاقتصادية الاجتماعية الخصائص

 نتائج الدراسة:أهم 
 جودة مستوى وبين الإدارية المهارات مستوى بين معنوية طردية ارتباطية علاقة وجود النتائج أظهرت -

 ؛العمل حياة
 .الإدارية المهارات مستوى على المؤثرة المتغيرات أكثر من العمل حياة جودة مستوى يعد -

 بداعيلاا التفكير على وانعكاسها العمل بيئة جودة، بعنوان: (4102السليمي، على دراسة )ايناس احمد 
 .الصغيرة المشروعاتفي  تلاللعام

 هدفت الدراسة الى:
-الإنسانية العلاقات-الفيزيائية الأربعة( العوامل بمحاورهالعمل جودة بيئة  بين العلاقة طبيعة عن الكشف
 حل-الأصالة-المرونة-الطلاقةوالتفكير الابداعي بمحاوره ) ،الرضا الوظيفي( – العمل ضغوط

 .الصغيرة المشروعات في (الإفاضة-المشكلات
 أهم نتائج الدراسة:

 فكير الابداعي؛التوجود علاقة ارتباط موجبة بين أبعاد جودة بيئة العمل و  -
وجود فروق ذات دلالة احصائية بين أبعاد محور جودة بيئة العمل والتفكير الابداعي وبين متغيرات  -

 الاجتماعي والاقتصادي.المستوى 
 :الدراسات المتعلقة بالدافعية

 توكيد من بكل وعلاقاتها للإنجاز الدافعيةبعنوان:  ،(4112دراسة )ابراهيم شوقي عبد الحميد،    
 المكتبية. الوظائف شاغلي من عينة لدى الديموجرافية المتغيرات وبعض ،الذات

 هدفت الدراسة الى:
العربية  الإمارات بدولة المكتبية الوظائف شاغلي من عينة لدى للإنجاز الدافعية مستوى عن الكشف
 في الفروق طبيعة على التعرفكذا و ، الجنسين لدى والعمر الذات يدتوك من بكل وعلاقته المتحدة،

 الموظفين. بين مستوى الدافعية
 أهم نتائج الدراسة:

 مكوناتها؛ بمختلف للإنجاز والدافعية جهة من الذات توكيد للذكور بين بالنسبة إيجابي ارتباط وجود -
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 للإنجاز؛ ودافعيتها لذاتها المرأة توكيد بين منحني ارتباطوجود  -
 هتماموالإ والطموح الوقت أهمية وتقدير المثابرة، من كلو  جهة من العمر بين دال إيجابي ارتباط وجود -

 أخرى. جهة من للإنجاز للدافعية الكلية والدرجة والمنافسة بالتميز
 سياسة تأثير مدىبعنوان:  (،4112الجسار وحسان علي العبد الجادر، دراسة )عبد المحسن فهد    

 .المدنية الخدمة موظفي دافعية في المالية المكافآت
 هدفت الدراسة الى:

 .المدنية الخدمة موظفي دافعية في المالية المكافآت سياسة تأثير مدىالتعرف على 
 أهم نتائج الدراسة:

 ؛الحكومي القطاع في العمل كفاءة زيادة في مباشر تأثير لها المالية المكافأة سياسة إن -
 الإشرافية الوظائف بين فجوة إلى أدت الآراء في وتباين واضحة إحصائية دلالة له اختلاف وجود -

 .الحالي النظام عدالة حول والمرؤوسين
أثر أبعاد الدافعية على  :بعنوان، (1022، الحراحشةسامر عبد الحميد البشابشة، محمد أحمد دراسة )   

 .سلوك المواطنة التنظيمية
 الدراسة الى:هدفت 

 .ات جنوب الأردنفي بلديات محافظالتعرف على أثر على أبعاد الدافعية على سلوك المواطنة التنظيمية 
 أهم نتائج الدراسة:

التالية: حاجات البقاء، حاجة الأمن، الحاجات موافقة أفراد العينة بدرجة متوسطة على الأبعاد  -
 الاجتماعية، الحاجة الى الاحترام، الحاجة الى تحقيق الذات(؛

 موافقة أفراد العينة بدرجة مرتفعة على سلوك المواطنة التنظيمية؛ -
 وجود أـثر ذو دلالة احصائية لأبعاد الدافعية على سلوك المواطنة. -

 الدراسات السابقة:ما يميز الدراسة الحالية عن 
   العاملين، تناولت الدراسات السابقة موضوع جودة حياة العمل انطلاقا من طبيعة علاقتها بتمكين    

ومن جهة أخرى تطرقت هذه الأدبيات  ،هذا من جهة وتأثيرها على مهارات الأفراد وتفكيرهم الابداعي
ثرها على سلوك المواطنة الديمغرافية، وكذا المكافآت المالية اضافة لأ تللدافعية وعلاقتها بالمتغيرا

في حين أن الدراسة الحالية جاءت كمحاولة للربط بين متغيري جودة حياة العمل والدافعية من  التنظيمية؛
 وجهة نظر العاملين.
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 ريــــــــــــــل النظـــــــــالتأصيأولا: 
 حياة العمل جودة-0
 جودة حياة العمل تعريف 0-0

 تعددت التعريفات ونذكر منها:
 فيخبراتهم  خلال من الشخصية حاجاتهم إشباع على قادرين المؤسسة أعضاء فيه يكون الذي "المدى  

 العمل"؛ جوانب من جانب كل حول الشخص مشاعر تغطي وهي المؤسسة،
 في المهمة الشخصية احتياجاتهم تلبية من إليه الوصول الموظفون يستطيع مدى كذلك هي: "أقصى

 ؛"العمل
 .(5)"ومعنوية مادية عمل بيئة من المنظمة توفره ما تجاه العاملين رضا حالةوأيضا هي: "

(: "تعبر عن توفير العوامل البيئية المرضية والمكافآت وفرص النمو havlovic, 1991كما عرفها )  
 .(0)المناسبة"

مجموعة من الأنشطة التي تمارسها  (: "lewiss, goodman &  fadmet, 1995كما عرفها )  
                المنظمات بغية تنمية وتطوير الحياة أثناء العمل بما ينعكس ايجابا على أداء الفرد وانتاجية

 .(3)المنظمة" 
 :ومعاييرها الوظيفية الحياة جودة مؤشرات 0-4
 معارف، مهارات، من به يتمتع ما استخداموتطويرها من خلال  الفرد قدرات لاستخدام فرص وجود -

 لديه؛ الاستقلالية مشاعر وتطوير وظيفته، في التحكم من تمكينه قدرات،
 والرؤساء(؛ الزملاء بين جيدة اجتماعية )علاقات العمل لبيئة الاجتماعي المناخ -
 (4)للمنظمة؛ الاجتماعية المسؤولية -
 ؛(العمل المادي المردود عن الرضا) وعدالتهما والتعويضات الأجور نظام كفاية مدى -
 ؛والعائد الثروة في أكبر ومشاركة الوظيفي، والتطوير النمو فرص إتاحة -
 وتدريبهم؛ العاملين تنمية وفرص منة،آ صحية عمل فرص توافر -
 الإنتاجية وزيادة بالعاملين، الإدارة ثقةالوظيفي،  الرضا من عال   مستوى تحقيق عالية، ربحية تحقيق -

 ؛الغياب أيام تخفيض بسبب
 للمنظمة؛ الاجتماعية والمسؤولية المستويات، أقل في القرارات اتخاذ -
 الذاتية؛ والإدارة العمل فرق طريق عن المشكلات وحل فعال، إنتاجي نظام في الجودة تبني -
 المراكز؛ بين التفاوت وتقيل اصطناعية حواجز وجود عدم -
 بين والتوازن المنظمة، عمل في الاجتماعي والتكامل بالحياة، للاستمتاع العمل خارج كاف   وقت توفير -

 الشخصية؛ وحياته والوظيفية الفرد حياة
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 للعاملين؛ داعمة تنظيمية وثقافة فعال، مرتدة تغذية ونظام والحوادث، الشكاوى معدلات تخفيض -
 ؛العملدوران  معدلات تقليل ،التنظيمية الكفاءة زيادة الإضراب، معدلات تقليل -
 .(1)التنظيمي والتطوير التغيير إحداث على المنظمةقدرة  -
 أهداف جودة حياة العمل 0-2
 بيئة حياة جودة تطوير مجراب خلال من البشرية الموارد إدارة تحقيقها إلى تسعى التي الأهدافمن بين    

 :يأتي ما العمل
 المنظمة، إلى العاملين انتماء زيادة على والمساعدة الجيدين، للعاملين جذب مصدر العمل بيئة جعل -

 ؛الأخرى المنظمات إلى لجوءال وعدم
 عدد وتقليص وأهدافهم، المنظمة أهداف بين والتفاعل التكامل وتحقيق وولائهم، العاملين، انتماء زيادة -

 ممكن؛ مستوى أدنى إلى ونوعها وحجمها الحوادث
 ؛والإبداع والتعلم، الجودة، تعزيز في المساهمة -
 ؛المشكلات حل في المشاركة -
 ؛الوظيفي الرضا زيادة -
 التنظيمي؛ الفاعلية زيادة -
 .(6) ودافعية وولاء مرونة، أكثر عمل قوة توفير في الإسهام  -
 أبعاد جودة حياة العمل 0-2

عرض أهم الأبعاد التي سيتم الاعتماد عليها  تناول الباحثون عدة أبعاد لجودة حياة العمل، وقد ارتاينا    
 .في الجانب الميداني للدراسة لاحقا

 الوظيفي رراوالاستق الأمان 0-2-0
 بقاء هو الوظيفي الأمان حيث أن الإدارة، مجال في المهمة المواضيع من الوظيفي رارالاستق يعتبر    
 الإنتاجية، على إيجابي أثر له مما الأجر أو الأقدمية، من انتقاص بدون نفسها المنظمة في موظف الفرد
 الوظيفي الرضا بالموظفين، الاحتفاظ والنفسية، الجسدية ورفاهيتهم العاملين، لصحة مهم محدد فهو

 الضمانات من مجموعة بتوفير الوظيفي اروالاستقر  الأمان يعد كما،  الوظيفي والأداء التنظيمي، ماوالالتز 
 من الأمن شرعية، أسباب دون الوظيفة فقدان من الأمنك العاملون، يتطلبها التي الوظيفية والمنافع

 . (7)المعنوية الروح ورفع النفسي،الاستقرار  إلى يؤدي الذي الأمر، تعسفية إدارية ءاتاإجر 
 رارالق اتخاذ في المشاركة 0-2-4

 والاتصالات الأفكار، ءاالآر  من المشتركة وداتالمجه من العديد نتاج راراتالق اتخاذ يةعمل تعتبر     
 ابه يقوم التي الأدوار وتتعقد تتعدد كما بالمنظمة، ينالعامل رادالأف من العديد به يقوم الذي والتقييم

 معنوي تحفيزي كعامل القرار اتخاذ في وبخاصة المشاركة ميةأه بعوتن .المعاصرة المنظمات في المديرون
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 نأ حيث ين،العامل أداء تحسين ىعل تساعد أن اشأنه من متعددة أساليب من منهتتض ما لخلا من
 إبداء فرص ينللعامل تتيحكما  ،موتطويره المرؤوسين تراقد تنمية ىعل تساعد رارالق اتخاذ في المشاركة
 ينالعامل بين نوعا وكما راعالص وخفض العمل، طرق تحسن من يزيد الذي الأمر م،رائهوآ مأفكاره

 . (8)العمل بيئة في الانسجام مستوى من والرفع والإدارة،
حيث  رالقرا صنع في المشاركة بمبدأ للأخذ ضرورة هناك أن الحديثة المنظمات في الإدارة وجدتكما    
 إيجابية، ونتائج آثار لها فالمشاركة الوظيفية، الحياة جودة قتطبي فرص تزداد العاملين مشاركة زادت كلما
 .(5)العمل بيئة في الوظيفية الحياة جودة برامج لنجاحا أساسي راعنص تعتبر حيث

 المادية العمل ظروف 0-2-2
 زةهالأج، وثلوالت ،الرطوبة رارة،الح، الإضاءة، الضوضاء في ةالمتمثل المادية العمل ظروف تشكل    

 كفاءةال زيادة المنظمة رادتأ ما إذا بها، تمامهالا ينبغي التي العمل ضغوط مصادر من رامصد والمعدات
 .المنظمة في العمل وانتاجية

 والخدمات الإضاءة ومستوى المكاتب تصميم طريقةيضا أ المادية البيئة العمل بظروف ويقصد   
 من اهوغير  نية،هم ضاأمر  أو مخاطر لأي التعرض احتمال من مةوالسلا الصحة ووسائل المساندة،
 من العمل صاحب هيقدم ما بين توافقهناك  يكون أن لابد محفزة العمل ظروف تكون ولكي ،العوامل
 .(52)الأفراد بها يشعر التي الحاجات وبين حوافز،

 والرواتب الأجور 0-2-2
 وبالتالي، الأداء؛ هذا وتوجيه والعاملين الموظفين أداء تحديد في كبرى أهمية والرواتب الأجور تمثل  

 إلى تؤدي قوية، علاقة والأجور الدافعية اتجاه بين العلاقة نأ حيث معين، اتجاه في العاملين دافعية توجه
 مستوى على وكذلك المنظمة، مستوى على تحقيقها المتوقع والنتائج الإنتاج مستوى على تؤثر نتائج

 هؤلاء يدفع للعاملين، الأساسية الاحتياجات تلبية عن الأجور هذه فقصور المنظمة، تقدمها التي الخدمة
 تشكل كما ،المنظمة على وسلبية خطيرة نتائج عليه يترتب مما للأداء، السلبي السلوك اتجاه نحو العاملين

 الإعالة، نسبة ترتفع حيث الثالث، العالم بلدان في خاصةفراد ولأسرهم الأ لحياةي الرئيس المصدر رجو الأ
 .الأسرة لهذه المعيشة لمستوى الرئيس ددالمح الأجر هذا يجعل مما
 يحصل ما وبين جهد من به يساهم ما بين توازنا   الفرد أجر يعكس أن بد لا الأهمية، هذه على تأسيسا    

 للروحا وانخفاض الإحباط من حالة سيعكس التوازن، هذا واختلال نقدية، تآومكاف أجر شكل في عليه
 .(55)الفرد أداء مستوى انخفاض وبالتالي، العدالة، بعدم والشعور المعنوية،
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 المفاهيمي لدافعية الانجاز الإطار-4
 تعريف دافعية الانجاز 4-0
تعددت التعاريف التي تناولت مفهوم دافعية الانجاز، والجدول الموالي يلخص أهم النظريات التي   

 تناولت تعريفها وأهم روادها:
 

 حسب النظريات الدافعية تعريف(: 10)رقم الجدول 

 النظرية
 ذاھ حسب عيةالداف تعريف

 النموذج
 رواد

 النظرية

 نظريات الحاجات

 .الفرد دعن ثابتة استعدادات وجود عن تنتج الدافعية -
 يكون داخليال نفسيالضغط ال أن تعتبر النظريات، هذه -

 .السلوك ظهورو  إطلاق في الأصل
 إلى يهدف والسلوك توازن( عدم)اختلال  حالة تنتج الحاجة -

 .التوازن تحقيق

Maslow (1954) 

Mc Clelland (1961) 

Atkinson (1964) 

Alderfer (1969) 

Schein (1975) 

 نظريات
 الإسناد

 يحيط الذي الواقع عن للفرد السطحي فهمال عن تنتج الدافعية -
 به.

Heider (1960) 

Rotter (1966) 

Wiener (1968) 
 نظرية
 العدالة
 أو

 نصافالإ

 للشخص المشاركة بين الإنصاف عن البحث جنتا الدافعية -
 عليه. يتحصل وما
 النفسية الحالة منبع من تكون عدالةباللا الإحساس أو الإدراك -

 .والسلوكات المستاءة

Adams 

 (1963-1965) 

 نظريات
 المنتظرات

 أو
 التوقعات

 نتيجة إلى ستؤدي جهوداتهم بأن الفرد إحساس عن تنتج الدافعية
  مرغوبة الفرد اھيعتبر )مادية( آلية بتبعات ستترجم النتيجة ذهھ

Vroom (1964) 

Porter et Lawler (1968) 

Lawler (1973) 

 نظريات
 تنظيم
 العمل

 في الخاصة صفاتاالمو  من مجموعة بوجود مرتبطة الدافعية
 عند نفسية حالات ورهظ في مھتسا المواصفات ذهھ العمل،
 لديهم. والمرودية الدافعية على تؤثر تبعات إلى تؤدي الفرد،

 

Herzberg  (1966) 

Hackman & Oldham 

(1976-1980) 

 

 نظرية التحريك

 كانت إذا أحسن تكونوالتي  الانتباه، باستثارة مرتبطة الدافعية
 احتمال بين العلاقة أن يعني ذاهو  الصعوبة، متوسطة مهمةال

 يه تكون الحساب من المسقطة المرجوة النجاح وقيمة النجاح
  .المرتفعة

Scott (1966) 

Gardner (1986) 

 

 نظرية
 الاهداف

 وجود عن تنتج محدد اتجاه فيللفعل  والاستثارة قوي، السلوك
  دافھالأ بطبيعة متأثرةتكون  الدافعيةو  بلوغه. نريد دفھ

Locke et Latham (1990) 
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نظرية تعديل 
 السلوك التنظيمي

 من المهيكل التعزيز لنصيب نتيجة أساسي وھ التنظيمي السلوك
 والملاحظة التنظيم

Luthans et Kreitner 

(1990) 
 نظرية
 التعلم

 الاجتماعي

 المطورة المعرفية العروض يعني بمخططات، تفسر الدافعية -
 فعله. لفهم محيطه وتوجيه الفرد طرف من
 بمعالجة الفرد افيه يقوم التي بالطريقةتهتم  نظرية تيارات عدة -

 .الواقع لتفسير ھايتلقا التي والمعرفية الاجتماعية الإشارة

Bandura (1977-1991) 

Deci (1975) 

Deci et Ryan (1985) 

 Naylor et co (1980) 

Neisser (1976) 

Nuttin (1980) 

Festinger (1975) 

 

 نظريات
 التبصر
 بالذات

ته قدر  بخصوص الشخص عند التي ثقةال عن تنتج الدافعية -
 منه. ننتظره ما انجاز على
 نوع أو الذات تقدير ،بالفعالية كالشعور المتغيرات مختلف -

 التي الذاتية الصورة على ت(تأثيرا)تبعاتلهم  الذاتية المراقبة
 نفسه. عن الفرد الهيشك

Bandura (1977) 

Abramson et co 

(1978) 

 نظرية
 الدافعية

 الاجتماعية

 .المرجعية بالجماعات أكبر جزء في متأثرة الدافعية -
 وتناسق اجتماعية اطر ظهور في دفع الجماعة لديناميكية كما

 أثر لهم الاجتماعي التقليد أو المطابقة إلى والضغوط للجماعة،
 .الفرد سلوك في الهيكلة على

Ferris et co (1978) 

 

 الاتجاهات نظرية
 والقيم

 عند ثابتةلكنها  مكتسبة استعدادات وجود عن تنتج الدافعية
 .الفرد

Miner (1977) 

 الإرغام نظريات
 الموقفية

 أوتسهل  التي الظروف يعني ذاھ بالموقفية، تتأثر الدافعية
 الهدف بلوغ إمكانية أو الشخصيةالمهارات  تقلص

Peters et O’connor1980 

Peters et co 1985 

 

 نظريات
 المراقبة

 فيها دوريا الفرد يقوم حيث ذاتي انتظام ذات يرورةس ھي الدافعية
 عليها حصلتالم النتائج مع المتبعة دافھالأ بمقارنة

Kanfer 1990 

Karver et Scheier 1981  

Klein 1989 

Hyland 1988 

 

 النظرية
 السلوكية

 تأتي ايجابية تأثيرات تنتج عن بالمشاركة تعلم عن عبارة الدافعية
 .معين سلوك من

 .انهائها إلى سيؤدي السلبي تعزيز أو التعزيز غياب
Skinner 1974 

 خلال من الصناعي العمل في بدافعيتهم هوعلاقت العمال لدى العمل فهومم (،0250-0255) عماد لعلاوي،المصدر: 
 80-75ص  الجزائر، ص ، جامعة الاخوة منتوري، قسنطينة،)غير منشورة( المادية، أطروحة دكتوراه الحوافز إشباع

 مما سبق فإن مفهوم الدافعية للانجاز يتضمن الجوانب التالية:
دافع الانجاز تكوين فرضي يشير لعدد من المظاهر السلوكية، كبذل الجهد والتحصيل واتقان الكل في  -

 معايير للجودة؛ إطار
 الميل للوصول لمستويات أعلى في الأداء، والسعي نحو تحقيقها؛ -
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 دافع الانجاز هدف ذاتي ينشط السلوك ويوجهه نحو تحقيق النجاح في العمل؛ -
 .(50)ين ومحاولة التفوق عليهممنافسة الاخر  -
 المنظمة في الدافعية طبيعة 1-1
 خارجيا، أو داخليا تستثار قوة أو طاقة فهي وعرفناها، سبق كما الإنسان لسلوك محرك الدافعية تعتبر   

 انجاز حتى السلوك هذا في ستمراريةالا مع معين، اتجاه وفي معين بعمل القيام نحو الفرد سلوك توجه
 .(53)المنشودة الأهداف أو الهدف بلوغ أو العمل

 للإنجاز القوي الدافع أصحاب صفات 4-2
 المشاكل تحليل في الشخصية المسؤولية تحمل من فيها يتمكنون التي والمواقف الوضعيات إلى الميل -

يجاد  .لها الحلول وا 
 ولو حتى بآرائهم ويلتزمون هم، من خبرة الأكثر الأفراد آراء في للشك يميلون حيث بالنفس العالية الثقة -

 ؛(45)فيه القرار اتخاذ يريدون الذين بالموضوع معمقة معرفة يملكون لا كانوا
 ؛يفضلون المهن المتغيرة والتي تحدث فيها تحديات مستمرة وينفرون من المهن الروتينية -
ولكن بدرجة  تحمل المخاطرة المتوسطة يعني ذلك أن هناك امكانية لحساب احتمالات هذه المخاطرة -

  ؛(51)متوسطة تكون مناسبة لحجم ونوعية قدرات الفرد
 :فيتتمثل ئص بخصا العالي الإنجاز ذوي كذلك يتميز

 من يستطيعون متوسطة، مخاطرة ذات أعمالا أعينهم نصب يضعون العالي الإنجاز دافع أصحاب إن -
 .أهدافهم يحققواو  قدراتهم يثبتوا أن خلالها

 ومدى إنجازهم مدى عن المعلومات من ممكن قدر أكبر تعطيهم التي الأعمال تلك إختيار إلى الميل  -
 .الأهداف لهذه تحقيقهم

 مع العمل ويفضلون الصعبة المشكلات لحل طويلا العمل إلى العالية الدافعية ذو الأشخاص يميل -
 الأشخاص عن تختلف بطريقة للفشل ويستجبون المرتفعة الدافعية ذوي أن كما المثابرين، الأشخاص
 الإنجاز منخفضوا ينسحب حين في النجاح، على ومثابرة إصرارا الفشل يزيدهم حيث الإنجاز منخفضي

 .(65)قدراتهم في يثقون لا لأنهم عن الموقف
 للانجاز ومكونات الدافعيةنواع أ 4-2
 للإنجاز الدافعية أنواع 4-2-0
 مواقف الانجاز؛ في الشخصية أو الداخلية المعايير تطبيق بها ويقصد الذاتية: الانجاز دافعية -
دافعية الانجاز الاجتماعية: تتضمن تطبيق معايير التفوق التي تعتمد على المقارنة الاجتماعية أي  -

 .(75)مقارنة أداء الفرد بالآخرين
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 مكونات الدافعية 4-2-4
 ؛والفسيولوجيةالمكون الذاتي أو الداخلي: المكونات المعرفية، الانفعالية  -
 .(58)والمكون الاجتماعيالمكون الموضوعي أو الخارجي: المكونات المادية  -
 

 ميدانية بمؤسسة )محبوبة( الدراسة الثانيا: 
  الدراسة:ومنهجية  إجراءات-0
 الدراسة:نموذج  -0-0

بعد مراجعة مجموعة من الدراسات السابقة المهمة وذات الصلة بموضوع الدراسة، قمنا بصياغة نموذج 
    التالي:الدراسة، الذي يظهر في الشكل 

 
  

 نموذج الدراسة البياني (:25شكل رقم )ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بالاستناد إلى فرضيات الدراسة وبعض الدراسات السابقة. المصدر:
 الدراسة:مجالات  -0-4

  تمت الدراسة على مستوى مؤسسة )محبوبة( للعجائن الغذائية، والواقعة بالمنطقة  المكاني:المجال
 عنابة( ؛–الصناعية )برحال 

  ؛0258تمت الدراسة خلال شهر ماي  الزماني:المجال 
  ( عامل بالمؤسسة، في شكل عينة غير احتمالية من مجتمع 12سة )شملت الدرا البشري:المجال

 ( عامل خلال فترة الدراسة.501الدراسة المقدر ب )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

قلالمتغير المست  المتغير التابع 
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 الدراسة:أداة  -0-2
الدافعية للإنجاز لدى كذا مستوى و  مستوى جودة حياة العملاس لقد تم تطوير استمارة معلومات لقي  

 . وتكونت الاستمارة من ثلاثة محاور، نبينها فيما يلي: العاملين بمؤسسة )محبوبة( للعجائن الغذائية
 الجنس، السن، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، الأقدمية.التالية: يتعلق بخصائص  المحور الأول:
 ويتكون من أربعة أبعاد أساسية، هي: ،جودة حياة العمل المحور الثاني:

 (؛4-5العبارات )، ويضم ستقرار والأمان الوظيفيبعد الا 
 (؛8-1) ، ويضم العباراتمشاركة في اتخاذ القراربعد ال 
  (؛50-5، ويضم العبارات )ظروف العمل الماديةبعد 
 (.56-53، ويضم العبارات )جور والمكافآتبعد الأ 

 (.06-57العبارات ) مويض للإنجاز،دافعية العاملين  المحور الثالث:
من خلال تصميم إجابات محتملة على عبارات كل الأبعاد طبقا وقد تم تحديد أوزان فقرات الاستمارة 

 الخماسي، كما هو موضح في الجدول التالي:   (Likert)لمقياس )ليكرت( 
 (: أوزان فقرات الاستمارة14)الجدول رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الإجابة
 1 4 3 0 5 الوزن الترجيحي

، دار صفاء ودار SPSS (Version 15-(16محمد خير سليم أبوزيد: التحليل الإحصائي للبيانات باستخدام برمجية  المصدر:
 بتصرف.– 07، ص 0252الأردن، –جرير للنشر والتوزيع، عمان 

 التحليل:الأساليب الإحصائية المستخدمة في  -0-2
بغية الإجابة عن إشكالية الدراسة والتحقق من فرضياتها، قمنا بتحليل البيانات ومعالجتها بواسطة الحزمة 

حيث استخدامنا مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة ، (SPSS v23)الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 يلي:لهذا الغرض، نذكرها فيما 

  )معامل الارتباط ل )بيرسون(Pearson)  البنائي؛لاختبار الصدق 
  كرونباخ(معامل )ألفا (Cronbach Alpha) القياس؛ثبات أداة  رلاختبا 
  مقاييس الإحصاء الوصفي(Descriptive Statistic Measures)،  من أجل وصف خصائص

 الحسابية؛العينة، باستخدام الأوساط 
  الانحدار الخطي المتعدد(Multiple Regression)  لدراسة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير

 التابع؛التابع، واختبار مدى وجود تأثير معنوي بين أبعاد المتغير المستقل مجتمعة والمتغير 
 ويتني( –اختبار )مان(Mann-Whitney)  لاختبار مدى وجود فروق معنوية في إجابات

 الجنس؛المستجوبين تعزى لمتغير 
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 واليس( -اختبار)كروسكال(Kruskal -Wallis)  لاختبار مدى وجود فروق معنوية في إجابات
 المستجوبين تعزى لمتغيرات "السن، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، الأقدمية". 

أما بالنسبة لتفسير نتائج العبارات، لم نكتف باستخدام قيم الوسط الحسابي، بل اعتمدنا أيضا على   
، فقد اعتمدنا على سلم )ليكرت( توفروضيح كيفية قياسنا لدرجة الالمؤسسة. ولتب توفرديد معيار درجة التح

(Likert) سواء كانت توفرلى أساسها نحكم على درجة الحيث تم تقسيم الإجابات إلى خمس فئات، وع ،
 ضعيفة جدا، ضعيفة، متوسطة، عالية، عالية جدا.

 تصورات أفراد العينةالتوفر حسب درجة  (12)الجدول رقم 
 1-4.02 4.55-3.42 3.35-0.62 0.15-5.82 5.75-5 الوسط الحسابي

 عالية جدا عالية متوسطة ضعيفة ضعيفة جدا توفردرجة ال
 بتصرف.  – 06، ص0228، إدارة البرامج والشؤون الخارجية، (SPSS)وليد الفرا: تحليل بيانات الاستبيان باستخدام  المصدر:

 فرضياتها:تحليل بيانات الدراسة واختبار  -4
 والثبات:اختبار الصدق  -4-0
أي أنها بالفعل تقيس ما يراد  الدراسة؛يقصد باختبار صدق أداة الدراسة اختبار مدى مناسبتها لأغراض   

قياسه، وقد قمنا بإجراء اختبار إحصائي للصدق، وهو اختبار الصدق البنائي لأداة الدراسة عن طريق 
حساب معاملات الارتباط بين كل بعد من أبعاد المتغير المستقل والمتغير نفسه، وبين المتغيرين والأداة 

( 2.547باط دالة إحصائيا، وتراوحت قيمها بين )ككل. وبينت النتائج أن جميع معاملات الارت
قوية جدا؛ وبالتالي الأداة تتمتع بالصدق وهي بالفعل و ( مما يعني وجود علاقة ارتباط موجبة 2.554و)

 التالي:مناسبة لقياس ما وضعت لقياسه في الأصل. والنتائج ملخصة في الجدول 
 الصدق البنائي لأداة القياس (: إختبار12الجدول رقم )

 علاقة
 الارتباط

 (Pearson)معامل ارتباط 
 مستوى
 الدلالة

 متغير
جودة حياة 

 العمل

 *2.222 2.550 الاستقرار والأمان الوظيفيبعد 
*2.222 2.554 المشاركة في اتخاذ القراربعد   

*2.222 2.585 ظروف العمل الماديةبعد   
*2.222 2.547 جور والمكافآتبعد الأ  

 الاستمارة
 ككل

*2.222 2.553 جودة حياة العملمتغير   
*2.222 2.553 دافعية العاملين للإنجازمتغير   

 ( ** غير دالة إحصائيا.𝑎≤ 2.21. *ذات دلالة إحصائية عند )(SPSS v23) مخرجاتبالاعتماد على  المصدر:
نقول عن أداة ما أنها تتمتع بدرجة عالية من الثبات إذا أعطت نتائج متقاربة عند إعادة الاختبار عدة    

من خلال استخراج معامل وتم اختبار مدى ثبات أداة الدراسة  ،مرات في ظل نفس الظروف أو الشروط
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وذلك من أجل التأكد من الاتساق الداخلي للفقرات، وتبين أن الأداة  ،(Cronbach Alpha))ألفا كرونباخ( 
تتمتع بدرجة عالية من الثبات، لأن معاملات الثبات لجميع أبعاد الدراسة أكبر من القيمة المقبولة 

 التالي:(، كما هو موضح في الجدول 2.72)
 

(: إختبار ثبات أداة القياس12الجدول رقم )  
 معامل الثبات* ألفا كرونباخ معامل العبارات البعد
 2.582 2.562 4-5 الاستقرار والأمان الوظيفيبعد 
 2.545 2.522 8-1 المشاركة في اتخاذ القراربعد 
 2.585 2.578 50-5 ظروف العمل الماديةبعد 

 2.586 2.573 56-53 جور والمكافآتبعد الأ
 2.572 2.542 56-5 جودة حياة العملمتغير 
 2.581 2.572 52-5 العاملين للإنجازدافعية متغير 

 179.2 179.1 42-0 متغيري الدراسة
 . *معامل الثبات هو الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ.(SPSS v23) مخرجاتبالاعتماد على  المصدر:

 (:جودة حياة العمل بمؤسسة )محبوبةأبعاد تقييم  -4-4
ستقرار والأمان الوظيفيبعد الا: الوسط الحسابي ودرجة التوفر لعبارات (12رقم )الجدول   

 العبارة الرقم
 الوسط

 الحسابي
درجة 

 توفرال
 الترتيب

أشعر بالاستقرار في عملي فلم يسبق أن بحثت عن فرص عمل  25
 أخرى

 25 متوسطة 0.56

 20 متوسطة 0.88 توفر المؤسسة مختلف الموارد لتوفير الأمان والاستقرار الوظيفي 20
 25 متوسطة 0.56 تساهم الثقة المتبادلة في العمل على تحقيق الاستقرار الوظيفي 23
 20 متوسطة 0.88 لا يشعر العاملون بامكانية الاستغناء عنهم 24

 الأول متوسطة 4794 ستقرار والأمان الوظيفيبعد الا
 .(SPSS v23)بالاعتماد على نتائج تحليل بيانات استمارات الدراسة باستخدام  المصدر:
فرص  العامل بالاستقرار في عمله وعدم بحثه عن رو شعتي نلاحظ بأن عبار  أعلاهل الجدول من خلا    

 أهمية بوسطا أكثر جاءت تحقيق الاستقرار الوظيفيومساهمة الثقة المتبادلة أثناء العمل في  ،عمل أخرى
ر الدعم يتوف تاتبة الثانية من حيث الأهمية عبار المر  ثم فيودرجة توفر متوسطة،  (0.56حسابي قدره )

مكانية الاستغناء عنهم ر العاملين بإو شعوعدم  من قبل المؤسسة، المالي اللازم لصيانة الأجهزة والبرامج
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وسطا  ستقرار والأمان الوظيفيوعموما سجل بعد الا .وسطة( ودرجة توفر مت0.88بوسط حسابي قدره )
 ( ودرجة توفر متوسطة.0.50حسابيا قدر ب)

 
 لمشاركة في اتخاذ القراربعد العبارات  توفرالوسط الحسابي ودرجة ال (:12) الجدول رقم

 العبارة الرقم
 الوسط

 الحسابي
درجة 

 توفرال
 الترتيب

 25 متوسطة 0.56 تسمح المؤسسة للعاملين بالمشاركة في اتخاذ بعض القرارات 21
 23 متوسطة 0.88 تسمح المؤسسة للعاملين بحل مشاكل العمل 26
 25 متوسطة 0.56 تشجع المؤسسة على تقديم اقتراحات بخصوص العمل 27
 24 متوسطة 0.82 تتوفر لدى العاملين الرغبة القوية في المشاركة باتخاذ القرارات 28

 الثالث متوسطة 4791 لمشاركة في اتخاذ القراربعد ا
 .(SPSS v23)بالاعتماد على نتائج تحليل بيانات استمارات الدراسة باستخدام  المصدر:
 المؤسسة للعاملين بالمشاركة في اتخاذ بعض القرارات سماح تا، أن عبار السابقيتبين من الجدول     
الأهمية بوسط جاءت في المرتبة الأولى من حيث  على تقديم اقتراحات بخصوص العملهم عيتشجو 

 المؤسسة للعاملين بحل مشاكل العمل سماحا عبارة مودرجة توفر متوسطة، تليه( 0.56حسابي قدره )
قوية لدى العاملين في المشاركة رغبة توفر ( ودرجة توفر متوسطة. ثم عبارة 0.88بوسط حسابي قدره )

توسطة. ( ودرجة توفر م0.82قدره )المرتبة الأخيرة من حيث الأهمية بوسط حسابي  في باتخاذ القرارات
 ( ودرجة توفر متوسطة.0.52وسطا حسابيا قدر ب ) المشاركة في اتخاذ القرارسجل بعد قد و 

 ظروف العمل المادية(: الوسط الحسابي ودرجة التوفر لعبارات بعد .1الجدول رقم )

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

درجة 
 التوفر

 الترتيب

 24 متوسطة 0.66 للعاملين بتصميم أماكن عملهمتسمح المؤسسة  25
 20 متوسطة 0.80 توفر المؤسسة ظروف عمل جيدة )الاضاءة، الحرارة، الضوضاء...( 52
 25 متوسطة 0.88 توفر المؤسسة مختلف الموارد لتقليل حوادث العمل 55

50 
تؤكد المؤسسة على اعداد برامج تدريبية للعاملين حول الصحة 

 المهنيةوالسلامة 
 23 متوسطة 0.82

 الرابع متوسطة 47.9 ظروف العمل الماديةبعد 
 .(SPSS v23)بالاعتماد على نتائج تحليل بيانات استمارات الدراسة باستخدام  المصدر:

احتلت  ر المؤسسة مختلف الموارد لتقليل حوادث العمليتوف( إلى أن عبارة 27تشير نتائج الجدول رقم )  
ودرجة توفر متوسطة، تليها في المرتبة  (0.88الأولى من حيث الأهمية بوسط حسابي قدره ) المرتبة



 أثر جودة حياة العمل على دافعية العاملين للانجاز

 

راسات والأبحاث مجلة  ة للدِّ ل –برلين. ألمانيا  –المركز الديمقراطي العربي -تنميَّة الموارد البشريَّ       992                     العدد الأوَّ

  
 

 (جيدة )الاضاءة، الحرارة، الضوضاء...ر المؤسسة ظروف عمل يتوفالثانية من حيث الأهمية عبارة 
المؤسسة للعاملين بتصميم أماكن  سماح ة( ودرجة توفر متوسطة. أما عبار 0.80بوسط حسابي قدره )

( ودرجة توفر متوسطة. 0.66في المرتبة الأخيرة من حيث الأهمية بوسط حسابي قدره ) فجاءت عملهم
جمالا سجل بعد   ( ودرجة توفر متوسطة.0.75وسطا حسابيا قدره ) ظروف العمل الماديةوا 

 جور والمكافآتالأ(: الوسط الحسابي ودرجة التوفر لعبارات بعد .1الجدول رقم )

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

درجة 
 التوفر

 الترتيب

 25 متوسطة 0.58 يتناسب أجري مع مقدار انجازي للعمل 53
 23 متوسطة 0.52 هناك رضا على الأجور من طرف العاملين 54

51 
تؤكد المؤسسة على توضيح المعايير والأسس التي يعتمد عليها نظام 

 الأجور والمكافآت
 25 متوسطة 0.58

 24 متوسطة 0.80 يتم توزيع المكافآت لكل من يستحقها 56
 الأول متوسطة 4794 بعد الأجور والمكافآت

 /// متوسطة ..47 جودة حياة العملمتغير 
 .(SPSS v23)بالاعتماد على نتائج تحليل بيانات استمارات الدراسة باستخدام  المصدر:
الإنجاز، وعبارة تأكيد مع مقدار  الأجرتناسب عبارة  حلول( إلى 28تشير نتائج الجدول رقم )    

في المرتبة الأولى من  المكافآتالتي يعتمد عليها نظام الأجور و  الأسسالمؤسسة على توضيح المعايير و 
رضا على الأجور من  وجودعبارة  ثمودرجة توفر متوسطة، ( 0.58حيث الأهمية بوسط حسابي قدره )

يتم توزيع المكافآت لكل من ( ودرجة توفر متوسطة. أما عبارة 0.52بوسط حسابي قدره ) طرف العاملين
( ودرجة توفر 0.86ت في المرتبة الأخيرة من حيث الأهمية بوسط حسابي قدره )احتلف، يستحقها

 وعلى العموم ( وبدرجة توفر متوسطة.0.88) ـب جور والمكافآتسط الحسابي لبعد الأقدر الو و متوسطة. 
( ودرجة توفر متوسطة، وهو ما يعتبر معرقل 0.88متغير جودة حياة العمل بوسط حسابي قدره ) جاء

 ومثبط لدافعية العاملين للإنجاز بالمؤسسة.
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 (:قياس دافعية العاملين للإنجاز بمؤسسة )محبوبة -4-2
 للإنجازودرجة التوفر لعبارات متغير دافعية العاملين  (: الوسط الحسابي19الجدول رقم )

 .(SPSS v23)بالاعتماد على نتائج تحليل بيانات استمارات الدراسة باستخدام  المصدر:
 سعي العامل للتنافس والتفوق على زملائهعبارة كل من ( أن 25من خلال الجدول رقم )نلاحظ   

 باستمرار التأكيد على تحسين أدائه ، وعبارةالقدرة على العمل مطولا لانجاز المهام ، وعبارة امتلاكهبالعمل
، لكل منهاة متوسط درجة توفرو  (0.50حلت في المرتبة الأولى من حيث الأهمية بوسط حسابي قدره )

. وحلت في ةمتوسط درجة توفر( و 0.52بوسط حسابي قدره ) لساعات إضافيةإمكانية العمل عبارة  ثم
 وعبارة اهتمامه بانجاز المهام الصعبة لدى العامل رغبةوجود المرتبة الأخيرة من حيث الأهمية عبارة 

. وقد ةمتوسط درجة توفر( و 0.80بوسط حسابي قدره ) بمعرفة مختلف التطورات التي تحصل في العمل
 .ةمتوسط درجة توفر( محققا بذلك 0.87وسطا حسابيا قدره ) دافعية العاملين للإنجازسجل متغير 

 الدراسة:إختبار فرضيات  -4-2
حول لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين »أنه تنص الفرضية الأولى على   

تعزى إلى بياناتهم الشخصية  )محبوبة( للعجائن الغذائيةبمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز مستوى
بغية اختبار هذه الفرضية تم )الجنس، السن، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، الأقدمية("7 

بالنسبة لخاصية الجنس، لوجود مستويين فقط،  (Mann-Whitney)( ويتني-ماناستخدام نتائج اختبار )
بالنسبة لبقية الخصائص. حيث ترفض الفرضية  (Kruskal -Wallis)واليس( -واختبار )كروسكال

 ( وتقبل الفرضية البديلة.2.21)الفرضية العدمية( إذا كان مستوى الدلالة أقل أو يساوي )

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

درجة 
 التوفر

 الترتيب

 25 متوسطة 0.50 أسعى للتنافس والتفوق مع زملائي بالعمل 57
 26 متوسطة 0.84 أؤكد على تحقيق المطلوب من المهام بدقة 58
 25 متوسطة 0.50 أملك القدرة على العمل مطولا لانجاز المهام 55
 26 متوسطة 0.84 عمل اليوم إلى الغدلا أحبذ فكرة تأجيل  02
 25 متوسطة 0.50 أؤكد على تحسين أدائى باستمرار 05
 26 متوسطة 0.84 أؤكد على معالجة مختلف المواقف التي تصادفني باستمرار 00
 24 متوسطة 0.52 بامكاني العمل حتى لساعات إضافية 03
 25 متوسطة 0.80 لدي الرغبة بانجاز المهام الصعبة 04
 21 متوسطة 0.88 أحرص على مقارنة نتائج عملي مع زملائي 01
 25 متوسطة 0.80 أهتم بمعرفة مختلف التطورات التي تحصل في العمل 06

 /// متوسطة ..47 متغير دافعية العاملين للإنجاز
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ويتني" لاختبار دلالة الفروق المعنوية في إجابات المبحوثين حول  –نتائج تحليل "مان  (:01الجدول رقم )
 خاصية الجنستعزى إلى  )محبوبة( للعجائن الغذائية، والتيبمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز مستوى

 العدد الخاصية
 متوسط
 الرتب

U القرار مستوى الدلالة 

 الجنس
 01.53 40 ذكر

512.222 2.604** 
 0Hقبول 
 03.01 28 أنثى 1Hورفض 

 ( ** غير دالة إحصائيا.𝑎≤ 2.21. *ذات دلالة إحصائية عند )(SPSS v23) مخرجاتبالاعتماد على  المصدر:
فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  وجودعدم ( إلى 52تشير النتائج في الجدول رقم )    

(2.21 ≥𝑎 في إجابات المبحوثين )محبوبة( للعجائن بمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز حول مستوى(
 خاصية الجنس.تعزى إلى  الغذائية، والتي
واليس" لاختبار دلالة الفروق المعنوية في إجابات المبحوثين  –نتائج تحليل "كروسكال (: 00الجدول رقم )
تعزى إلى بياناتهم الشخصية  )محبوبة( للعجائن الغذائية، والتيبمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز حول مستوى

 ظيفي، الأقدمية()السن، المستوى التعليمي، المستوى الو 

 العدد الخاصية
متوسط 
 الرتب

Chi-
Square 

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 
 السن

 04.67 23 سنة 01إلى  02من 
 
 

0.588 

 
 
2.134** 

 
 0Hقبول 
 1Hورفض 

 05.81 52 سنة 35إلى  06من 
 03.33 51 سنة 37إلى  30من 

 08.71 00 سنة فأكثر 38

 
 المستوى
 العلمي

 58.65 28 ابتدائي
 

3.724 
 
2.051** 

 
 0Hقبول 
 1Hورفض 

 58.63 24 متوسط
 07.58 02 ثانوي
 07.35 58 جامعي

 
المستوى 
 الوظيفي

 02.01 56 منفذ
 

6.767 
2.234* 

 0Hرفض 
 03.50 55 عون تحكم 1Hوقبول 

 33.52 56 إطار

 
 الأقدمية

 00.12 25 واتسن 1أقل من 
 

0.075 
 
2.156** 

 
 0Hقبول 
 1Hورفض 

 04.43 51 سنوات 52إلى  1 من
 03.07 55 سنوات 51إلى  55من 

 32.22 51 سنة 51أكثر من 
 ( ** غير دالة إحصائيا.𝑎 ≤ 2.21. *ذات دلالة إحصائية عند )(SPSS v23) مخرجاتبالاعتماد على  المصدر:
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فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  وجود( 55توضح نتائج التحليل من الجدول رقم )  
(2.21 ≥𝑎 في إجابات المبحوثين حول )محبوبة( للعجائن بمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز مستوى(

 المستوى الوظيفي، لصالح فئة الإطارات.  تعزى إلى الغذائية، والتي
فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  عدم وجود( 55وتؤكد نتائج التحليل من الجدول رقم )  
(2.21 ≥𝑎 في إجابات المبحوثين حول )محبوبة( للعجائن بمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز مستوى(

 ، وأقدميتهم.التعليمي اهممستو سن المستجوبين، و  تعزى إلى الغذائية، والتي
على  ئية لمستوى جودة حياة العملإحصا يوجد تأثير ذو دلالة "لاتنص الفرضية الثانية على أنه   

تم اختبار هذه الفرضية من خلال تحليل "7 )محبوبة( للعجائن الغذائيةبمؤسسة  دافعية العاملين للإنجاز
حيث ترفض الفرضية إذا كان مستوى الدلالة  ،(Multiple Linear Regression)الانحدار الخطي المتعدد 

 .2.21أقل أو يساوي 
دافعية العاملين على مستوى جودة حياة العمل (: نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لتأثير 04الجدول رقم )

 )محبوبة( للعجائن الغذائيةبمؤسسة  للإنجاز

 المتغيرات
إحصاءة 
 ستيودنت

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

إحصاءة 
 فيشر

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 **2.616 0.449- القاطع

 
 
 

2.575 

 
 
 

2.515 

 
 
 

064.573 
 

 
 
 

2.222* 

 
رفض 

0H 
وقبول 

1H 

الاستقرار والأمان 
 الوظيفي

-2.756 2.228* 

المشاركة في اتخاذ 
 *2.223 3.184 القرار

 *2.222 4.108 ظروف العمل المادية
 **2.004 1.233 الأجور والمكافآت

 ( ** غير دالة إحصائيا. 𝑎≤ 2.21). *ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  v23)(SPSS مخرجاتبالاعتماد على  المصدر:
(، ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية، 50يتبين من نتائج التحليل الإحصائي في الجدول رقم )  

دافعية على  مستوى جودة حياة العملور تؤيد وجود تأثير معنوي لأي أن المعطيات في الجدول المذك
(. وتعتبر العلاقة  𝑎≤ 2.21)، وذلك عند مستوى معنوية العاملين للإنجاز بالمؤسسة محل الدراسة

، كما تفسر المتغيرات قوية جدا( وهي 2.575بلغت ) (R)إيجابية وقوية جدا لأن قيمة معامل الارتباط 
في المؤسسة  للانجازدافعية العاملين على ( من التغيرات التي تطرأ %51.5المستقلة مجتمعة ما نسبته )

معنوية هذا التأثير والتي بلغت  (F)، كما أكدت قيمة معامل التباين جدا محل الدراسة، وهي نسبة جيدة
( وتدل نتيجة اختبار هذه الفرضية على رفض الفرضية 2.222( وبمستوى دلالة )064.573قيمتها )

ئية لمستوى يوجد تأثير ذو دلالة إحصاي العدمية التي استندت عليها الدراسة وقبول الفرضية البديلة، أ
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وبالنسبة لاختبار  .)محبوبة( للعجائن الغذائيةبمؤسسة  دافعية العاملين للإنجازعلى جودة حياة العمل 
مما يدل  وبعد الأجور والمكافآت. ،القاطعالنتائج عدم معنوية  فقد أظهرت test(T(جودة معلمات النموذج 

على أن أبعاد المتغير المستقل يكون لها تأثير في المتغير التابع عندما تتفاعل معا وتعمل معا، لأن 
 . test(F(النموذج ككل معنوي حسب اختبار 

 
 خاتمة:

من خلال كل ما سبق، يمكن القول بأن الدراسة الحالية توصلت إلى مجموعة من النتائج المهمة نذكرها   
 يلي:فيما 
  وجود دوران عمل مرتفع بالمؤسسة نتيجة تبني نظام تعاقدي، مما أدى إلى عدم شعور أغلب

 الوظيفي؛العاملين بالاستقرار والأمان 
  القرار؛القرارات تتخذ بشكل فردي عادة، كون المؤسسة عائلية، والمالك هو من بيده سلطة اتخاذ 
 فيما يتعلق بإجراءات وطرق العمل، وكذا  لا يتم الأخذ بعين الاعتبار لآراء واقتراحات العاملين

 للعمل؛التوزيع الفضائي 
 توجد ( 2.21فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ≥𝑎 في إجابات المبحوثين ) حول

 الإطارات؛دافعية العاملين للانجاز ترجع إلى مستواهم الوظيفي لصالح مستوى 
  مما انعكس على  )محبوبة( للعجائن الغذائيةلجودة حياة العمل بمؤسسة هناك توفر متوسط

 بالمؤسسة؛ ضعف دافعية العاملين للإنجاز
  بمؤسسة )محبوبة( للعجائن  دافعية العاملين للإنجاز علىلجودة حياة العمل وجود تأثير معنوي

 الغذائية.
دة دافعية لتي نعتقد أنها ستؤدي إلى زياوأخيرا نقترح على المؤسسة بعض الإجراءات والتعديلات ا  

    عبر: عامليها للإنجاز من خلال الرفع من جودة حياة العمل فيها، وذلك
  ،إعادة النظر في النظام التعاقدي المعمول به حاليا، وجعله أطول من حيث المدة وبشروط أفضل

 الوظيفي؛حتى يشعر العاملون أكثر بالأمان 
  التنفيذ؛إشراك عدد أكبر من الفاعلين عند اتخاذ القرارات، ومنح العاملين هامش مناورة أكبر عند 
  تطوير نظام الأجور والمكافآت الحالي، وجعله مشجعا على الإنجاز من خلال مكافأة العاملين على

  مجزية؛المجهودات الإضافية، والنتائج الجيدة، بطريقة 
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 بأخلاقيات وعلاقته الحكومية المؤسسات في الوظيفية الحياة جودة واقع (،0256) عبد الرحمن الشنطي، نهاد-8

 .05ص  فلسطين، غزة، ، جامعة الاقصىغير منشورة()ماجستير العمل، رسالة 
 .01ص مرجع سبق ذكره،  حسن البربري، مروان-5

 .06صمرجع سبق ذكره، عبد الرحمن الشنطي،  نهاد-52
 .03-00مرجع سبق ذكره، ص ص  حسن البربري، مروان-55
القيادي السائد لمدير  وعلاقتها بالنمطالانجاز لدى فريق العمل  (، دافعية0252-0225)وسطاني،  عفاف-50

، جامعة فرحات عباس سطيف، غير منشورة()ماجستير  ةالمؤسسة التعليمية في ضوء مشروع المؤسسة، رسال
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 دور الجامعة في تنمية رأس المال البشري

 ، الجزائر.جامعة محمد خيضر بسكرة، مسعودة فلوس الدكتورة:                                         

 ، الجزائر.1 جامعة الحاج لخضر باتنة، زمورة الباحثة: نزيهة                                          

 الملخص: 

و التنمية الشاملة، حر وازدهار المجتمع، والدفع به نبالغة في تطو   وأهميةالبشري دور  لرأس المال    
بر بالنسبة له هو لذلك يسعى المجتمع بمختلف مؤسساته على تنمية وتأهيل هذا المورد البشري الذي يعت

مسؤولية اتقها قع على عيسسات التنظيمية الاجتماعية التي ، ولع ل الجامعة من أهم المؤ المصدر الحقيقي
تنمية وتأهيل هذا المورد معتمدة على مجموعة من الطرق والأساليب التي تساعدها في ذلك، ولا سيما 
الإمكانيات التي توفرها وفقا للتخصصات المطلوبة والمبنية أساسا على احتياجات المجتمع عامة وسوق 

الجامعة كهيئة  هالذي تقدم عن الدورالأساس جاءت هذه الدراسة للبحث  وعلى هذا ،العمل خاصة
رسمية في تنمية وتأهيل رأس المال البشري، معتمدين في ذلك على عرض موجز لكل من اجتماعية 

المتغيرين وبهدف الكشف عن العلاقة التي تربطهما، بالإضافة إلى استنتاج الدور الفعال الذي تقدمه 
 الجامعة في تأهيل رأس المال البشري. 

Summary  :  

    The human capital plays an important role in the development and prosperity of society 

and its contribution towards comprehensive development. Therefore, the society seeks to 

develop and rehabilitate this human resource which is considered to be the real source. The 

university is one of the most important social regulatory institutions with responsibility for 

development and rehabilitation This resource is based on a variety of methods and methods 

that assist in this, especially the possibilities offered by the required disciplines, which are 

based mainly on the needs of the society in general and the labor market in particular. Is an 

official social body in the development and rehabilitation of human capital, relying on a brief 

presentation of each of the two variables in order to reveal the relationship between them, in 

addition to the conclusion of the effective role of the university in the rehabilitation of human 

capital 
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 مقدمة:

ها هميتأي تشغل بال المجتمع ككل، وبحكم باعتبار أن تنمية رأس المال البشري من المواضيع الت      
هذا الأخير يبحث دائما في  ،المجتمعها  في تطور وازدهار الشاملة، ودور  البليغة ومساهمتها في التنمية
، ولعل الجامعة من أهم المؤسسات تعمل على تنمية هذا الموردأن شأنها الأساليب والوسائل التي من 

نها أوأساليب في تحقيقها، بالإضافة إلى  إمكانيات، لما لها من تمد عليها المجتمع في هذه المهمةالتي يع
نها أ لابتكار لرأس المال البشري، كمامجال أمام الإبداع واالتتضمن العديد من التخصصات التي تفتح 

  امفتوح انسق هاباعتبار  الخارجيكرية وفق حاجيات المجتمع أو المحيط تعمل على تنمية قدراته ومهاراته الف
الآليات والمواد العلمية  ؛الجامعةتوفرها مكانيات التي بهذا المحيط، ولعل من بين هذه الإ يؤثر ويتأثر
ث حوالمخابر التي يتم من خلالها البالمادية و الحجرات  الإمكانياتلى إبالإضافة  ،التطبيقومجالات 

 .التي يتعرض لها المجتمع الخارجيلعلمي الذي يساهم أساسا في حل المشاكل والقضايا ا

والجامعة خاصة تعمل  عامةفإن الدولة  ،()المجتمعوباعتبار أن الجامعة نسق جزئي من النسق الكلي    
ساسي في أس المال البشري، باعتباره المورد الحقيقي والمصدر الأر لوتنمية  سبل تطورهدة للبحث على جا

للرأس المال البشري  وعلى هذا الأساس وبقدر من الأهمية البالغة والدور الفعال .لةتحقيق التنمية الشام
مرتبطة ببعضها البعض أشد الارتباط  الأخيرةتسهم في تنمية جميع المجالات بحكم أن هذه  فإن الجامعة

 الاقتصادي للموردتكون السلبية، فالجانب  وبقدر الفشل الايجابيةلدرجة التأثير، فبقدر الاستفادة تكون 
 ،لنفسية والاجتماعية على أكثر قدرالبشري يؤثر تأثيرا فعالا في جميع المجالات والجوانب الأخرى منها ا

 وعليه يمكننا طرح التساؤل التالي:  .الاقتصاديفي تحسين الجانب دور  ولا شك أن للمجال الثقافي

 المال البشري؟ هل للجامعة دور في تأهيل رأس  

 وتفرعت عنه مجموعة من الأسئلة تمثلت في التالي:

 ثقافيا؟هل للجامعة دور في تنمية رأس المال البشري   -1
 اجتماعيا؟هل للجامعة دور في تنمية رأس المال البشري  -2
 اقتصاديا؟هل للجامعة دور في تنمية رأس المال البشري  -3

 وعلى هذا الأساس يتم التطرق إلى ما يلي:

 معة: الجا -1
باحثين كل حسب وجهة نظره تعددت تعاريف الجامعة من طرف التعريف الجامعة:  -1-1

 لى بعضها في الآتي:نتطرق إوس
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المناقشة الحرة المتفتحة بين المعلم والمتعلم، وذلك بهدف تقييم الأفكار والمفاهيم " المكان الذي تتم فيه 
ريس من مختلف التخصصات، عضاء هيئة التدالتفاعل بين أ هالمختلفة، وهي أيضا المكان الذي يتم في

نظر هذا التعريف للجامعة على أنها منطقة للتفاعل  .1ظمين في هذه التخصصات" الطلاب المنوكذلك 
منهما يكون له حرية  مختلف التخصصات، حيث أن كلا مندريس والطلاب الاجتماعي بين هيئة الت

 الرأي والتعبير ولا مجال للتعصب بالرأي.

لم التعليمي في المجتمع، وتقوم بإعداد مة التي تقع على قمة الس  المنظ   التربوية العلميةمؤسسة " هي ال
عداد الباحثين لخدمة  الفرد مهنيا بالإضافة إلى قيامها بالأبحاث العلمية التي تخدم خطط التنمية الشاملة وا 

ى الدرجات العلمية في مسألى أنها هذا التعريف للجامعة ع. يرى 2البنية العامة عن طريق الخدمة العامة"
نها تعمل على دراسات وأبحاث تساعدها في تحقيق التنمية الشاملة وحل القضايا أبالإضافة إلى  المجتمع،

 والمشكلات التي تصادف هذا المجتمع.

وتتمثل "هي مؤسسة علمية مستقلة ذات هيكل تنظيمي معي ن وأنظمة وأعراف وتقاليد أكاديمية معينة، 
في التدريس، البحث العلمي، خدمة المجتمع، وتتألف من مجموعة من الكليات والأقسام ذات  هاوظائف

الطبيعة العلمية المتخصصة، وهي مؤسسة اجتماعية أنشأها المجتمع لخدمة أغراضه، والعلاقة بين 
. ركز هذا  3التعليم الجامعي والمجتمع تفرض عليه أن يكون وثيق الصلة بحياة الناس ومشكلاتهم وآمالهم"

التعريف على مكونات الجامعة والوظائف التي تقوم بها للوصول إلى أهدافها، بالإضافة إلى علاقتها 
 بالمجتمع الكلي.

 التعريف الإجرائي: 

الجامعة مؤسسة اجتماعية تنظيمية تربوية تتكون من مجموعة من الأسس التي تعمل على مساعدتها    
لها ل على مساعدة المجتمع في حل المشكلات والقضايا التي يتعرض في تحقيق أهدافها، كما أنها تعم
 لى مساهمتها في تحقيق التنمية الشاملة. إفي جميع المجالات، بالإضافة 

أن الجامعة مؤسسة اجتماعية تربوية وظيفتها الأساسية إعداد  باعتبار الجامعة:أهمية  -1-2
الشغل  أصبح ماد عليها، لذلكالاعتالطلاب باعتبارهم هم الثروة التي يمكن للمجتمع 

الشاغل للمؤسسة هو البحث في الطرق التي تساهم بشكل فعال في تنمية وتدريب هذا 
 المصدر البشري وعليه يمكن عرض الأهمية فيما يلي:

 أهمية الجامعة المتعلقة بالمعرفة والفكر والمهارات: -1-2-1
ن في جميع و المتعلمي يحتاجها الت والمهاراتوالمعلومات العمل على توفير المعارف  -

 صصات.التخ
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من استزادة المعارف والعمل على استمرار هذه المعارف بالبحث  ة في تمكين الطلابالمساهم -
 المستمر.

 تدريب المتعلمين على النقد والإبداع والتطوير.  -
 4العمل على توفير المادة العلمية للمتعلمين. -
 القيم والسلوك: قافية ومنظومةثأهمية الجامعة المتعلقة بالهوية ال  -1-2-2
 تعزيز القيم الثقافية لدى المتعلمين. -
 المساهمة في قدرتهم على تقبل الثقافات الأخرى واحترامها والاستفادة منها. -
 تعزيز القيم الخاصة بالعمل والإنتاج لدى الطلاب. -
 تعزيز القيم الأخلاقية المتمثلة في التعاون، العدل، الإخلاص، الأمانة. -
بداء الرأيعلى حرية التعبير  ينالمتعلم قدرة المساهمة في تعزيز -  ، وذلك عن طريق مشاركتهموا 

 داخل الجامعة. مبعض القضايا التي تخصه في
 على تحمل المسؤولية والمسؤولية الذاتية. مساعدة المتعلم -
 أهمية الجامعة المتعلقة باكتساب المعيشية: -1-2-3
على  لمعارف التي تساعدهالعمل على تدريب العاملين على جميع التخصصات وتزويده با -

 تخصصه المدروس بالجامعة. الحصول على عمله المناسب حسب
الوسائل اللازمة للبحث عن عمل، وخلق الفرص لنفسه، وذلك عن من العمل على تمكين المتعلم  -

 طريق الإبتكار والإبداع.
د على المنافسة فيتمكين الم -  5عالم الشغل. تعلم على التعو 
 علقة بالمعرفة:أهمية الجامعة المت  -1-2-4
 العمل على تطوير المناهج باستمرار بما يتوافق مع متطلبات وحاجات المجتمع الخارجي. -
 العمل على توفير تقنيات الاتصال والتكنولوجيا في الجامعات حسب التخصصات. -
جميع التخصصات المتوفرة في الجامعة كي تكون تكاملية فيما بينها نحو التقدم  نبيخلق علاقة  -

 المجتمع.وتطور 
 نظريا.خلق مجال لتطبيق ما تلقاها الطلاب  -
التركيز على الدراسات والبحوث التي لها علاقة بالمجتمع مباشرة والتي تعود عليه بالإيجاب  -

 6وتساعده في التقدم والازدهار.
 أهمية الجامعة المتعلقة بالمجتمع:  -1-2-5
 في تحقيق التنمية الاقتصادية.المساهمة  -
 .ادلة بين مؤسسات التعليم العالي وباقي القطاعات في المجتمعتقوية العلاقات المتب -
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المساهمة في تنمية المجتمع في جميع المجالات كتوفير العاملين في جميع القطاعات كالصحة،  -
 7التربية، ...الخ.

 تتمتع الجامعة بمجموعة من الخصائص نذكرها في الآتي: ئص الجامعة:خصا -1-3
معلومات والمعارف لأنها على وعي بأهميتها ومكانتها ودورها الجامعة على جمع التعمل معرفية:  -

ر التي تعمل على ترتيب الجامعة في تعتبر من المعاييفي تنمية المجتمع واستقراره، " فالمعرفة 
  8م الاجتماعي، وبالتالي هي من دواعي اكتسابها لمكانة داخل المجتمع" السل  

ة، حيث تعمل على نشر المعارف والخبرات العلمية فالصفة التي تتميز بها الجامعة أنها معرفي
الكثير من الوسائل المعرفية كالكتب والمجلات  ب والمدرسين، وتعتمد في ذلك علىللطلا

 هي إنتاج للمعرفة. إن الجامعةنا للقول والملتقيات والمؤتمرات، وهذا ما يدفع
أنها من المؤسسات التربوية مستمرة: تأخذ الجامعة صفة الاستمرارية من التربية، وهذا بحكم  -

أو على مكان معين، بل هي معين أو فترة زمنية معينة  الدائمة، حيث أنها لا تقتصر على زمن
وباعتبار أنها خاصية  مستمرة،مؤسسة مستمرة باستمرار المعرفة والعلم فعملية انتاج العلم ونشره 

 .9ج الفكري المعرفيمن خصائص الجامعة وهذه الأخيرة مستمرة لاستمرار هذا الإنتا
 بالثانوي وقبلها اتكاملية: قبل أن يتابع الطالب دراسته بالجامعة فهو قبل هذه المرحلة كان طالب -

، فالجامعة هنا هي تكملة للمؤسسات التربوية السابقة التي تعلم فيها بالابتدائيبالمتوسط وقبلها 
على التكامل  حين تعملبينها، في ، بالإضافة إلى أنها تعمل على تكامل العلوم والربط بالطال

في نشاطها وفي طبيعتها بحكم أنها لا يمكن فصلها  ن التكاملية تكمنبين النظرية والتطبيق، أي أ
 عن المجتمع ككل، وباعتبارها جزء لا يتجزأ منه وأنشأت منه وترجع إليه.

حيث الخارجي،  اجتماعية: سبق وذكرنا أن الجامعة نسق اجتماعي مفتوح يؤثر ويتأثر بالمحيط -
فقط في عملية التفاعل الاجتماعي بين الطلاب والمدرسين، فصفة الاجتماعية لا تقتصر  يكمن

نها لا تعمل على حل المشكلات والقضايا الاجتماعية التي تطرأ أعلى العلاقات الانسانية كما 
 على المجتمع.

في جميع المجالات  د المجتمعأفرامنها ثقافية تعمل على تثقيف  الجامعة تجعلثقافية: معرفية   -
ية فهي بالتالي تهتم بالأبعاد الفلسفوالتخصصات وتعمل على الحفاظ على الموروث الثقافي، 

 للحياة وثقافة المجتمع.
اقتصادية: الجامعة طبعا تعمل على تسخير مختلف العلوم والتكنولوجيا والتخصصات بهدف  -

 10تحقيق الإنتاج الإقتصادي والمعنوي.
 للجامعة مجموعة من الوظائف تساعدها في تحقيق أهدافها. امعة:وظائف الج -1-4
هذا (، و )الجامعةالتي ارتبطت بالتعليم العالي  أهم الوظائفإعداد القوى البشرية: وتعتبر هذه من  -

 .من خلال إعداد أهم الوظائف
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والعمل على التي تقوم بالمهام والأشغال ذات المستوى العالي، وين الكوادر والإطارات المطلوبة كت -
 تهيئتها وتعزيز استعدادها لمهام القيادة الفكرية.

تسعى ث العلمي من أهم الوظائف التي تقوم بها الجامعة، حيث البح أنالبحث العلمي: باعتبار   -
 البحثعلى طرق وأساليب  والاختراعات المطلوبة، وذلك بالاعتماد من خلاله لتوليد المعارف

والمجتمع، وذلك  الإنسانالمطلوبة في خدمة  الإنسانيةلمعرفة ا في تقديمالعلمي، والمساهمة 
جميع المجالات، بغية الوصول إلى لمحاولة تشخيص الظواهر والمشكلات التي تمس الفرد في 

 لول لهذه المشكلات ومعالجتها والتخفيف من حدتها بطرق علمية.ح
تطوير الجامعة في  تعتمدها التيالتنشيط الفكري: حيث تعتبر عملية نشر الثقافة من الوظائف  -

في تشجيع  فعالا ادور  لها وتنمية الملكات والمهارات الفكرية والعلمية لدى أفراده، حيث أن المجتمع
جميع مجالاته، فالتنشيط الثقافي والفكري له دور فعال في  بالمجتمع فيالقيم الأخلاقية والنهوض 

 .11عليه وحل المشكلات التي قد تطرأ وازدهارهتطور المجتمع 
لكي يعرف على أنه " تأهيل القوى البشرية العليا أو رفيعة المستوى  الجامعي: والذيالتكوين   -

بالترشيد والبحث العلمي و انتاج المعرفة وتطبيقاتها العلمية المباشرة وتنظيم إدارة المجتمع  تقوم
 .12 والدولة سياسيا واقتصاديا واجتماعيا"

والتي ، البشرية الجامعيةكوين الجامعي عبارة عن تأهيل للقوى أن الت حيث يرى هذا التعريف   
د ذاتها حع المجالات، فهذه الوظيفة هي في تعمل على تطوير المجتمع وازدهاره في جمي بدورها
 تها مجموعة من الوظائف المتمثلة في:حتندرج ت

الة حركة حمود إلى موارد البشرية من حالة جالوظيفة الإنمائية التكوينية: ويتم فيها تحويل ال -
 ة مع محيطها الخارجي مستعدة لتقديم الكثير من التطورات.والمتمثلة في طاقات فعالة متفاعل

وسوق العمل، حيث أن بين قوة العمل  ات المختصة: وهنا يتوجب الموازنةللمهار  الإعداد الأمثل -
أمام  الفرص ومنحسوق العمل، دورها تكوين الموارد البشرية حسب متطلبات الجامعة هنا 

 13الطلاب لتطبيق ما اكتسبوه نظريا.
 :14كما ذكرت صباح غربي وظائف الجامعة فيما يلي

 العمل على تشجيع القيم الأخلاقية والنهوض بالطبقات الاجتماعية. -
 العمل على تحقيق التنسيق والتكامل بين الجامعة ومراحل التعليم العام. -
 بما يتوافق مع مشاريع التنمية في المجتمع. والاتجاهات نظام القيمالمشاركة في تعديل  -
عداد القوة العاملة في جميع  -  .المجالات والقطاعاتتكوين وا 
 .الأفراد ومجتمعهملترابط الاجتماعي بين العمل على تنمية أساليب التفكير والتعبير مما يحقق ا -
أثر بجميع الدول يؤثر ويت امفتوح االمشاركة في الانفتاح على العالم الخارجي باعتبارها نسق -

 وتساهم في حل مشاكلهم.
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 (.المساهمة في تأهيل الهوية الوطنية )ثقافة مشتركة  -
 بالحرية.عليم يرتبط ل على إرساء الديمقراطية لأن التالعم  -
 .مجالات مما يساعدهم هذا على الإبداع والابتكارالعمل على إعداد الباحثين في جميع ال  -
 التالي:س نذكرها في سمن مجموعة من الأتتكون الجامعة : مكونات الجامعة -1-5
 المدخلات:   -

يعتبر الطلبة هم المكو ن الأساسي والمطلب الاول لاستكمال العملية التعليمية، حيث أن  الطلبة:
هذه الأخيرة تعمل على اعدادهم والتأثير في سلوكاتهم وتعديلها وتنمية مهاراتهم وقدراتهم الفكرية، 

الوظائف كلها هي عبارة  للتعامل مع الوقت الراهن، وهذه ت المطلوبةهم بالمعارف والمعلوماودعم
ذا صح  التعبير الجامعة فتحت  عن أهداف فعدم  ،الطلاب لوجودأنشأت و للعملية التعليمية، وا 

 .15وجودهم يلغي وجود الجامعة
فهيئة التدريس أيضا من   ،ن العنصر الاولعصر لا يقل أهمية هيئة التدريس: هذا العن

ن نجاح العملية التعليمية من نجاح الجامعة ككل يتوقف أونات الأساسية  للجامعة، حيث لمكا
على كفاءة ومهارة هيئة التدريس،  كما أن من واجبها توفير العدد الكافي من هيئة التدريس لكي 

أ قصور في مواصلة العملية التعليمية  وبذلك فشلها، وعليها اختيار الأنجح و الأكفهناك لا يكون 
لتضمن نجاح العملية التعليمية التي تسعى إليها، فهيئة التدريس إذن يتوجب اختيارها بعناية 

 .16معة في عراقيل للعملية التعليميةالعدد المطلوب وبالكفاءة اللازمة، كي لا تقع الجابو 
ثل قد تتمالوسائل المادية: بطبيعة الحال وجود الطلبة وهيئة التدريس يتوجب وجود وسائل مادية 

عملية ن الأ، المطاعم، وقاعات التدريس، كما ، المخابرالمكتبات، هذه الوسائل في المباني
ى تبليغ عل هيئة التدريستساعد  وورشات عمل وآلات ومختبراتم وجود تجهيزات تستلز التعليمية 

توجب وعليه فالجامعة هنا ي .الرسالةنها تساعد الطلبة على استعاب هذه أالرسالة التعليمية، كما 
ذا كانت الكفاءة ضمن وصول أهدافها وبلوغها، خاصة إعليها توفير هذه الوسائل المادية كي ت

 .17نعكس إيجابا على طلبتها ومستقبلهارة لديها ذات جودة عالية فحتما سيالمتوف
ن هذا الأخير لوحده غير عملية على عملية التدريس فحسب، لأالعملية التعليمية: لا تقتصر هذه ال -

ن تساهم في أية تضم جميع العمليات التي يمكن نجاح هذه العملية، وعليه فالعملية التعليمكاف لإ
نجاحها ) التدريس، التقويم، المناهج الدراسية والمقررات، توفير المادة إهذه العملية وتعمل على 

لتي العلمية متعددة التخصصات(، حيث أن جميع هذه العمليات تندرج ضمن العملية التعليمية وا
إلى سوق العمل، وهنا يظهر دور  من شأنها أن تؤهل الطالب أو الباحث وتنمي قدراته لتوجهه

لجامعة في محاولتها توفير جميع العمليات التعليمية المذكورة سابقا، وكشرط أساسي يجب أن ا
 رجية واحتياجات المجتمع، كي تضمن توظيف الطلاب.ئمة مع البيئة الخاتكون متلا
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جريت على المدخلات أي الطلبة بعد أت بمثابة النتائج النهائية التي تعتبر المخرجاالمخرجات:   -
 .18إخضاعهم للعملية التعليمية بمختلف طرقها وأساليبها وتخصصاتها

 الهيكل التنظيمي: الجامعة كغيرها من التنظيمات الاجتماعية التي تتم بداخلها عملية التفاعل -
 يعمل على تنظيم المهام ايميتنظ لكل تنظيم هيكلان أالاجتماعي، فحسب ما هو معروف 

ها، وكذلك الجامعة لها هيكل تنظيمي يعمل على بلوغ أهدافها ومصالحها ومن شأنه تنظيم وترتيب
العملية التعليمية والربط بين جميع الموارد التي تتكون منها الجامعة، ومحاولة تسييرها تسييرا 

لتنظيمي أو إذا صح  التعبير الإدارة هنا هي العمود الفقري يتوافق مع متطلبات العصر، فالهيكل ا
صالحهم المحافظة على هذا مللجامعة وكل التنظيمات، فلذلك المسؤولون على الجامعة من 

ييره تسييرا استراتيجيا يرجع تعمل على تس أن نهاأنظيمي ومعرفة الأساليب التي من شالهيكل الت
ى باقي المؤسسات ن الجامعة نسق مفتوح على المجتمع وعلفادة لها وللمجتمع ككل، بحكم أبالإ

ذه العلاقة في الهيكل التنظيمي لها باعتباره إدارة عليهم وتتأثر بهم، وتتموقع ه الأخرى فهي تؤثر
 .19الجامعة التي من خلالها يتم التعامل مع العالم الخارجي والتواصل معه

 أهداف الجامعة:  -1-6
إليها معتمدا في ذلك مجموعة للوصول  يسعالهداف و من شأنه وضع أ أي تنظيمإن     

نه من تحقيقها، باعتبار أن الجامعة تنظيم مفتوح فهي كذلك لها المهارات والوسائل التي تمك  
العام فهي تأخذ  لى أنها جزء لا يتجزأ من المجتمعمجموعة من الأهداف تسعى لتحقيقها، وبناءا ع

تناسب مع هذه الأخيرة يجب أن تأن افها، بحيث هدأهذا المجتمع في وضع  الاعتباربعين 
هم وأسمى هدف أتلال في الأهداف والمصالح، ولع ل لكي لا يحدث اخ الأهداف العامة للمجتمع

فهي توصل الجامعة لهذا المستوى من التنمية وهذا  ،وقدراتهبالنسبة للطالب هو تنمية مهاراته 
 إيجاز الأهداف في الآتي:وعليه يمكن . ينعكس إيجابا على تنمية المجتمع

 نها نسق مفتوح.أالجامعة بالمجتمع الخارجي بحكم  تسعى لربط -
 عي في تقدمه.المجتمع( والس  يف مع متطلبات المحيط الخارجي )محاولة التك -
 المشاركة في تفعيل خطط التنمية الشاملة. -
 السعي في حل المشكلات والقضايا الاجتماعية التي يقع فيها المجتمع. -
 على تنشيط الحركات الثقافية داخل المجتمع. العمل -
 المساهمة في الحفاظ على الموروث الثقافي. -
بين  ؤدي إلى التعاون والتبادل الفكريالأخرى، وهذا ما ي الانفتاح على العالم الخارجي والجامعات -

 .20الجامعات
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 رأس المال البشري:  -2
 مال البشري:الرأس تعريف  -2-1

ين الباحث ال البشري تعددت واختلفت باختلافمالرأس حول  المفاهيم المختلفةديد من هناك الع    
 :وتوجهاتهم نذكر منها موتخصصاته

كل ما يزيد من إنتاجية العمال والموظفين من خلال  " :امج الإنمائي للأمم المتحدة بأنهيعرفه البرن -
التعريف  . يرى هذا21لخبرة "أي من خلال العلم وا ،لمعرفية والتقنية التي يكتسبونهاالمهارات ا

ن من أسسه الخبرة والمهارات التي يكتسبها المورد البشري والتي تعود ألرأس المال البشري على 
 عليه بالإيجاب في جميع المجالات.

. 22رات وخبرات أفراد المنشأة من موظفين ومدراء" ا" هو التوليفية المكونة من معارف، قدرات، مه -
ن بقة التي يكتسبها الأفراد العاملو س المال البشري عبارة عن الخبرات السايرى هذا التعريف أن رأ

داخل منظمة ما، حيث تتمثل هذه الخبرات في مجموعة المعارف والمعلومات. كان هذا التعريف 
 مخصص نوعا ما مقارنة بالتعريف السابق.

نميته في جميع المجالات المال البشري هو عبارة عن المورد البشري تمت ت رأس :الإجرائيالتعريف 
 للإبداع والابتكار. اوتنمية مهاراته وقدراته وخبراته ومنحه فرص

 :مال البشريالرأس أهمية  -2-2

ه داخل مختلف المؤسسات مال البشري من خلال الدور الفاعل الذي يلعبالرأس يمكننا قياس       
اع ويؤدي إلى عد على الابتكار والإبد، كونه يساأحد العناصر الأساسية في العمليةباعتباره  ،والمنظمات

 ،قلص من الوظائف التي تتطلب معرفةخاصة في ظل التطور التكنولوجي الذي ي ،تحقيق ميزة تنافسية
، لذا فأهمية المورد البشري تتبلور من دراك والمهارة والقيم والمعلوماتحيث يتطلب المزج بين الخبرة والإ

 خلال:

 .الفريدة التي تؤثر على الأداءة و يعتبر أحد العناصر المهم -

 يساهم في خلق وابتكار معرفة جديدة. -

 .يصعب تقليده امتميز  ايعتبر مورد -

في  ءل الضروري للبد، يساهم في توليد الماشركاء والمالكين للأفكار الجديدةله تأثير كبير على ال -
 .مشاريع جديدة
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، وله تأثير كبير كمصدر افس في ظل اقتصاد المعرفةلى التنهو الطريق او فهو بمثابة ثروة كبيرة ومتميزة 
  23للابتكار 

في منه العنصر الإنتاجي الأول  مال البشري وما يمتلكه من طاقات جعلتاللرأس لذا فالأهمية البالغة     
، فلا يمكن أن تنجح كل تلك العمليات اللازمة لتهيئة الوسائل المادية المطلوبة لتحقيق التنمية عمليات
والارتفاع بمعدلات التنمية دون أن يكون العامل البشري هو  ،ى مناسب من التطور العلمي والتكتيكيمستو 

 المحرك الأول للعملية شريطة أن يكون ذا مستوى من التطور والاندفاع الذاتي.
 مال البشري:الرأس  خصائص -2-3

ومن هذه  ،منظمةبأي  عناصر الإنتاج يعن باق مال البشري بمجموعة من الخصائص تميزهالرأس يتميز 
 :الخصائص نذكر

 البشري ليس منتجا فقط للسلع والخدمات بل مستهلك لها أيضا. لمالارأس  -
مال البشري لا تتوقف فقط على النواحي التقنية بل هناك بواعث الإن إنتاجية العمل في رأس  -

 ودوافع وحوافز فردية ذاتية وخارجية معا.
 .الآخر مكتسبو فطري  حدهماأجزأين يتكون الرأس مال البشري من  -
المعارف والكفاءات تعد من المكونات الأكثر أهمية في الرأس مال البشري ويمكن من خلالها أن  -

 نصنفه إلى رأس مال بشري عام أو رأس مال بشري خاص.

 معرفة القراءة والكتابة هو الذي نشأ مع اكتساب المعارف والكفاءات العامة مثل مال البشري العام:الرأس 
 .والحساب

وقد نجده  ،فاءات خاصة بوظيفة أو مهنة معينةالذي نشأ من معارف وك مال البشري الخاص:الرأس 
 .بمؤسسة بحد ذاتها امرتبط

 .ريق التكوين والتعليم بكل أنواعهأو عن طل البشري بالخبرة وممارسة العمل يتطور الرأس ما -
 .ديد من أجل البقاء والتنافسيةلتجمال البشري للتقادم ويحتاج دائما لاللرأس ا يتعرض -
 24.تبر مصدرا أساسيا من مصادر الدخليع -

  :مال البشريالرأس مكونات  -2-4

بهذه الميزة عن غيره من ه وتمد   ،مال البشري لابد من معرفة مكوناته التي تشكلهالرأس  لمعرفة أهمية     
 :إيجازيمكن أن نذكرها في  رؤوس الأموال الأخرىالموارد و 

 ربة مجموعة المعارف والاتجاهات والتصرفات والسلوكيات المستنبطة من التج ي: هالكفاءات
 .الضرورية لممارسة مهنة معينة
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  التي يتعلم منها العنصر  ،تجارب والخبرات العلمية والعملية: وهي مختلف الالتجارب والخبرات
 .وظيفة حالية أو سابقة البشري عن طريق ممارسة مهنة معينة أو

  وهي مختلف المعلومات المتراكمة عن طريق التكوين والتعليم التي يمكن :مؤهلاتالمعارف وال 
 :تصنيفها إلى أربعة أنواع رئيسية
الخبرة  هي التي تذهب إلى ما بعد المهارات الأساسية وتحقيق :المعرفة الإدراكية أو معرفة ماذا
حقائق التي يمكن ة حول الونطاق المشكلة وتشير إلى المعرف الأعلى في معرفة الموضوع

 .تمييزها
، مؤكدةالغير و  ،اتخاذ القرارات والأنشطة المعقدة: يعتمد عليها في المعرفة النسبية أو معرفة لماذا

 .ين التي تحكم الأفراد والمجتمعاتتملي علينا معرفة المبادئ والقوان
 .قيام بهاتعلق بمعرفة الأشياء والوهي معرفة علمية ت :المعرفة الإجرائية أو معرفة كيف

 أومن يعرف كيفية أداء ماذا. وهي المعلومات حول من يعرف ماذا من:معرفة 
 ويعكس مدى إدخال التحسينات على الخدمات والمنتجات التي تقدمها  :الابتكار والتجديد

الواقع  إلىالمنظمة وتشير أيضا إلى العملية التي يمكن من خلالها نقل الفكرة الجديدة 
 .25العلمي

  :مال البشريال رأستنمية  -2-5

بشرية ومواهبها العقلية مال البشري تعبئة الطاقات البشرية وبلورة إمكانياتها الالرأس تنمية بيقصد      
  البشرية:للتنمية للرفع من مكانتها وقيمتها وهناك بشكل عام شكلان  والجسدية

ن مستويات تشكيل القدرات البشرية ووضعها في قالب يخدم المؤسسة ومصلحتها مثل تحسي  -
 والمهارات.والمعرفة  ،م والتعلمالتعلي

 انتفاع الناس بقدراتهم المكتسبة سواء في وقت الفراغ أو استغلاله في الإنتاج أو ضمن الشؤون  -
، لزيادة مساهمة ه لدى جميع أفراد المجتمعءب إنما، التي تستوجالثقافية والاجتماعية والسياسية

خلال إتباع إستراتيجية تنموية  من، مة بمختلف قطاعاتهاالحياة العا هذا العنصر البشري في
القادرة لمية والفنية والتربوية الحديثة من خلال الاعتماد على الوسائل العو مال البشري الرأس ل

ور البعد ر مفهوم تنمية الموارد البشرية مع تطلذا فقد تطو  على خلق وتطوير المعرفة العلمية، 
لى هذا الأساس وع المجتمع.تقدم  و تقترن بتنمية  رةهذه التنمية مستم، فالإنساني وزيادة أهميته

ى مال البشري يجب أن تتم في إطار إستراتيجية شاملة لتنمية القو الرأس فإن عملية تكوين 
، التعليمية والتربوية خلال تكوين مؤسسات بناء الإنسان ، منالبشرية خاصة في الدول النامية

الإنتاجية  ، وفي المؤسساتالدراسة والتعليم المختلفةتتمثل في مراحل  يوالمهنية، التوالثقافية 
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، حيث تعتبر المجالات الرئيسية للاستثمار في المورد البشري وتنميته ومؤسسات البحث العلمي
نتاجه ومردوده المادي أو المعرفي الفكري .   26لغرض الرفع من قيمته وا 

 دور الجامعة في تأهيل رأس المال البشري: -3
أهم المواضيع التي يركز عليها المجتمع ككل، لما  البشري منتعتبر تنمية وتأهيل رأس المال     

المجتمع دائما في  لذلك يبحث ازدهاره وتحقيق التنمية الشاملة،لها من أهمية بالغة في تطويره و 
لمجتمع يعتمدها ا الوسائل التيالأساليب والطرق التي تساعده في ذلك، ولعل الجامعة من أهم 

يلي عرض بعض المقومات  وفيما .وتدريبهافي تنمية هذا المورد لما يقوم به من تنمية مهارات 
 التي تعتمدها الجامعة:

مقومات التنمية الفعالة لرأس المال البشري في الجامعة: تعتمد الجامعة مجموعة من  -3-1
 ايلي:المقومات التي تقوم عليها فعالية تنمية رأس المال البشري نذكرها فيم

 البشري ويقعالأستاذ الجامعي: يعتبر الأستاذ الجامعي أهم عنصر في تنمية رأس المال   -3-1-1
ب التي تناسب الفروقات على عاتقه مسؤولية توصيل المعلومة واختيار الطرق والأسالي

ن الطلاب" إذا كان الطلاب أهم مدخلات الجامعة فإن الأستاذ أهم مقوماتها، بيالفردية 
ن الجامعة بأساتذتها لا بمبانيها متميزة من هيئة التدريس، وذلك لأ ج لنوعيةفالجامعة تحتا

 .27والجامعة بفكر هؤلاء الأساتذة وعملهم وخبرتهم وبحوثهم قبل كل شيئ" 
قبل التطرق لعملية تنمية وتأهيل رأس المال البشري فهي تعمل على  وعليه فإن الجامعة   

ة الجيدة التي تتوافق والتخصصات المتوفرة بها، لأن الأساتذة اختيار الأساتذة المؤهلين وذوي الخبر 
تأهيل وخبرة  رى، حيث ينعكسورد أكثر من أي تأثيرات خارجية أخلديهم تأثير كبير على هذا الم

 .الأساتذة على الطلاب إيجابا في حالة استغلال هذه الخبرة استغلالا حسنا
تاج إلى هيئة تدريس من نوع متميز، على دراية عرفة والمعلوماتية تح" إن الجامعة في عصر الم

ها القدرة الكاملة على استعمال أحدث تقنيات لم، ولاواسعة بمختلف التطورات الحاصلة في الع
 .28" ث وتلقينها للطلبة بغية بناء رأس المال البشري التطوري والقادر على الإبداعالتعليم والبح

لمقررات الدراسية دور فعال في تزويد الطالب ج واهالمناهج والمقررات الدراسية: للمنا -3-1-2
الجامعة عللى منح فرص التجريب  بالمعارف وتنمية مهاراته وابتكاراته لذلك تعمل

في فللمناهج الدراسية أهمية بالغة  التطبيق لما هو نظري تم تلقيه من طرف الطلاب،
ن باعتباره وظيفة من وظائفها جامعة في تأهيل رأس المال البشريدور ال لا  اأساسي اومكو 

 في وجود أساتذة ذوي اختصاص وخبرة ومهارات جيدة.إلا يكتمل دوره 
لا   إدور المناهج الدراسية والمقررات لا يتم  من المنطقي أنهرق وأساليب التدريس: ط  -3-1-3

فأساليب وطرق التدريس تحمل نفس أهمية المناهج  ،بواسطتهاالتي تقدم  اختيار الوسائلب
عاب الطالب في حالة يأو أكثر أهمية إذا صح  التعبير، حيث يسهل استالدراسية تماما 
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 ن المناهجلأعلى التركيب والتخزين، قدرته  ل مناسبة تساعده على الفهم وتعززتوفر وسائ
ها ما يحتاج إلى فمنها ما يحتاج إلى الحفظ والاستظهار ومن التي يتلقاها الطالب مختلفة

 . 29يحتاج إلى الممارسة العملية والتجربة الميدانية ما ع، ومنهابداقدرات الخلق والإ
 ا: من المهم أن يكون الهيكل التنظيمي لأي مؤسسة ذ الهيكل التنظيمي والإداري للجامعة -3-1-4

وذلك لسهولة استعماله من طرف المتعاملين به، وكذلك الجامعة يتوجب ان  نطابع مر 
وخاصة الطلاب مما ينعكس  ملينتتميز بطابع  تنظيمي مرن يتناسب مع جميع  المتعا

انين على التزامهم وولائهم لهذه الجامعة، والهيكل التنظيمي لا يقتصر فقط على القو 
جامعة، وعليه يتوجب على طبيعة الاتصال بهذه ال بل يضم كذلكوالقواعد التنظيمية 

ن هذا ل التنظيمي، لأخص الهيكتعين الاعتبار جميع الجوانب التي ن تأخذ بأالجامعة 
 .30همية بالغة لدى الطلاب وفي تنمية رأس المال البشريأخير له الأ

 متطلبات التكوين الجامعي والبحث العلمي من أجل تنمية رأس المال البشري:   -3-2

 خلال:ذلك من  البشري: ويتملمال تحقيق أركان التكوين الجامعي المتعلقة برأس ا

بعين الاعتبار  والأخذين الجامعي ربط التكوين الجامعي بالإنتاج ودعم جميع تخصصات التكو  -
 طلاب والاهتمام بهم.للالمواهب العلمية 

 الظاهرة والثقافة الالكترونية. ووسائلها وتعميمتدريب المورد البشري على استخدام التكنولوجيا  -
 غلب التخصصات التي تساهم في حل قضايا المجتمع وتعود عليه بالفائدة.أالعمل على توفير  -

و الثقافي فقط بل يتعدى ذلك إلى أن الجامعي لا يمس المجال العلمي التكويوبطبيعة الحال 
 المجال الاقتصادي والاجتماعي والنفسي ويتجلى هذا في الآتي: 

 يظهر دور هيئة التدريس جليا في هذا العنصر بحكم  :(ثقافيا) التكوين الجامعي من أجل المعرفة
ختيار الوسائل الملائمة في تبليغ الرسائل العلمية مصدر الأساسي لهذه العملية طبعا مع االأنها 

من حياتهم، مما يعود تترجم في الجانب العملي  والعقلية والتيللطلاب بغية تنمية قدراتهم الفكرية 
 .ذلك بالفائدة على المجتمع ككل

 ( اقتصادياالتكوين من أجل العمل): م دراتهبعد تلقين المورد البشري وتشبعه بالمعارف وتنمية ق
لى سوق العمل، ويظهر هنا دور الجامعة في العمل على توجيه الطالب إالمعرفية والفكرية يتوجه 

 لديها الذي يكون حسب احتياجات المجتمع ككل. الصحيح والمتوفرنحو التخصص 
  شخصيةبناء الجامعة تصب اهتمامها حول  :(نفسيا اجتماعيا) الشخصيةجل تكوين أالتكوين من 

ها تكوينا صحيحا، وتوجيهها بما يتوافق والثقافة العامة للمجتمع ككل، نوتكوي ريالمورد البشهذا 
 ن الطالب من بناء هويته الوطنية.بهدف تكوين شخصية واعية مستقلة تمك  
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  يعيش بمعزل عن غيره من الأفراد  الفرد لان أبحكم  (:اجتماعيافهم الآخرين ) التكوين من أجل
نساق يتعامل ويتفاعل مع بقية الأفراد والأ ، وكي(المجتمع) يكلفهو جزء لا يتجزأ من النسق ال

 وتعمل علىولع ل الجامعة تعزز هذا الأسلوب  ،التفاعلعليه اكتساب لغة الحوار وأسلوب  يتوجب
توجيهه توجيها صحيحا منطلقا من مبدأ الثقافة العامة للمجتمع، والقيم والمعايير والأخلاقيات التي 

 .31ع لضمان استمرارهيستند عليها المجتم
 خاتمة: 

الجامعة باعتبارها مؤسسة تنظيمية اجتماعية من شأنها  أنلى إوفي الأخير نتوصل     
المساهمة في تطوير المجتمع وازدهاره والدفع به نحو التنمية الشاملة وبناءا على اهتمامها 

مكانيات الأساليب والإ العديد مندها على المستمر بتنمية وتأهيل المورد البشري، وذلك باعتما
      .البشريعليمية وسبل تبليغها، بهدف تنمية رأس المال توالمتمثلة في المادة ال والماليةالمادية 

في تنمية رأس المال البشري ثقافيا واقتصاديا واجتماعيا  فعالا ادور  للجامعةإن وعليه يمكننا القول 
 فالإخفاق في أحدها يؤثر سلبا ،البعضعضها جميع هذه المجالات تتأثر ببأن ما ونفسيا ولا سي  

الجامعة اهتمامها الكلي في جميع المجالات التي تدفعها  ركزعلى البقية، وعلى هذا الأساس ت
 لتنمية رأس المال البشري.
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 للمؤسسات الاقتصادية تبني التدريب كآلية لتحقيق الميزة التنافسية
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 :ملخص
تدددريب المددوارد البشددرية العاملددة وتاميددة قدددراتطم هددت أحددد متطلبددان تحقيددك الميددزة التاا سددية، كمددا يعددد      

 تدريب أحد أهم الآليان التت تساعد على إحداث التغيير اللازم  ت سدلو  المدوارد البشدرية وكااهاتطدا احدوال
تحقيدددك أ ضدددا الاتدددائا، حيدددث احددداوا مدددب خدددلاا هدددذا المقددداا إبدددراز أهميدددة تبادددت التددددريب  دددت الم سسدددان 

 الحديثة، الذي لم يعد أمرا اختياريا، با شرطا جوهريا للبقاه والامو  ت محيط شديد الماا سة.
 .ية، الم سسة الاقتصادية: التدريب، الميزة التاا سالكلمات المفتاحية

 

Abstract: 

La formation et le développement des ressources humaines est l'une des conditions requises 

pour obtenir un avantage compétitif La formation est également l'un des mécanismes les plus 

importants qui aident à apporter les changements nécessaires dans le comportement des 

ressources humaines et leur efficacité vers l'obtention des meilleurs résultats, 

Dans cet article, nous essayons de souligner l'importance d'adopter une formation dans les 

institutions modernes, ce qui n'est plus une option mais une condition préalable à la survie et à 

la croissance dans un environnement hautement compétitif. 

Mots clés: formation, avantage concurrentiel, entreprise économique. 
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 :مقدمة
تمكاطدا مدب مب أكبر التحديان التت تواجططا الم سسان اليوم هو كياية تاميدة موردهدا البشدرية التدت        

تحقيك الميزة التاا سية، خاصدة مدب بدروز الحاجدة الملحدة لتطدوير وتاميدة قددراتطا التاا سدية  دت  دا مجتمدب 
يتسددم بددالتغير والتسددارع، ولددب ابددالل  ددت هددذا السددياك عادددما اعتبددر بددزب تحقيددك الم سسددان للميددزة التاا سددية 

ي والم سسدت، حيدث يعمدا التددريب علدى جعدا مرهوب بالدور الذي ي ديه التدريب وتزثيره على الأداه الادرد
الموارد البشرية مدربة وذان كااهة و عالية عالية المستوى لتمكياطم مدب أداه أعمدالطم وو دائاطم علدى أكمدا 
وجده، الأمددر الددذي يدداعكا إيجابددا علددى اشدداط الم سسددة، لأب المددوارد البشددرية الاعالددة تعتبددر الركيددزة والحلقددة 

 التاا سية للم سسة.  الأساسية  ت تحقيك الميزة
أثدر  ابرز  يه سوسيولوجتتحليا و  مااقشة التت احاوا مب خلالطا ةدراسهذه ال ت هذا الإطار تبرز أهمية 

البددراما التدريبيددة  ددت تحقيددك الميددزة التاا سددية بالم سسددة الاقتصددادية، التددت تعددري تحددولان داخليددة وخارجيددة 
المستجدان الحاصدلة علدى الصدعيديب  التت  رضتطاعاتطا والاجتماعية وتب الاقتصاديةضمب سياك العولمة 

 مب هذا الماطلك ساعما على مااقشة الاقاط التالية: العالمت والعربت،
 ،وأهميته بالاسبة للأ راد والم سسة التدريبماهية  -
 ،دور التدريب  ت تحقيك الميزة التاا سية -

 ماهية التدريب وأهميته بالنسبة للأفراد والمؤسسة-أولا
يعتبددر التدددريب مددب بدديب أحددد أهددم المواضدديب التددت ح يددن باهتمددام كبيددر مددب طددري مختلددي الماكددريب    

والباحثيب والمختصيب  ت حقا تاميدة المدوارد البشدرية، حيدث تسدعى الم سسدان إلدى الاهتمدام بتاميدة القدوى 
واه داخدا م سسداتطا أو العاملة عب طريدك تمكديب العدامليب مدب الالتحداك بالددوران التدريبيدة التدت تقيمطدا سد

خارجطا وهذا مب أجا تزويد عمالطا بالمطاران والمعاري اللازمة لأداه الأعماا الموجطة إليطم على أحسب 
 وجه.

  مفهوم التدريب:-1
شددددددددداما، حيدث عفدري  حدوا تعريديمجداا الالمتخصصيب  دت التدريب واختلان آراه  انتعددن تعريالقد   

تعددديا إيجددابت يتاداوا سددلو  الاددرد مدب الااحيددة المطايددة وذلد  لاكتسدداب المعدداري  "عمليدةعلددى أادده التددريب 
والخبران التت يحتاج إليطا الإاساب وتحصيا المعلومان التت تاقصده والاتجاهدان الصدالحة للعمدا والإدارة 

"(1)  
رى زيددادة تحسدديب اا التعلدديم يطدددي إلددى زيددارة المطددارة المتخصصددة للاددرد، أو بددالأحددددددددمددب أشك وهددو" شددكا   

تسددتطدي  ،مرتبطدة بحالدة الاسدتمراريةالداريدة والتا يميدة الإجطدود الويعدري أيضدا علدى أاده" تلد  ، (2)الأداه"
لكددت يددتمكب مددب  ،إجددراه تغييددر مطدداري ومعر ددت وسددلوكت  ددت خصددائ  الاددرد العامددا الحاليددة أو المسددتقبلية

 (3)".ت بشكا أ ضاالإيااه بمتطلبان عمله أو أب يطور أدائه العملت والسلوك
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"اشدداط مخطددط يطدددي إلددى تزويددد الأ ددراد بمجموعددة مددب المطدداران والمعلومددان التددت  ويقصددد بالتدددريب كددا  
" كا ددة الجطددود المخططددة والمااددذة لتاميددة وهددو يشددما  (4)".إلددى زيددادة معدددا أداه الأ ددراد  ددت عملطددم تدد دي

ياتطم وتخصصدداتطم وترشدديد سددلوكياتطم، قدددران )معدداري ومطدداران( العددامليب بالما مددة علددى اخددتلاي مسددتو 
سددطامطم  ددت تحقيددك  بمددا يع ددم مددب  اعليددة أدائطددم وتحقيددك ذواتطددم مددب خددلاا تحقيددك أهدددا طم الشخصددية وا 

 (5)أهداي الما مة."
 انالتعريادهدذه  أب إلا، المعداات التدت يزخدذها ماطدوم التددريب ورغم تعدد هأا ما سبكب كا ميتضح        

 وهت:  ،ة مب الخصائ  والعااصر الأساسيةتتاك وتشتر   ت مجموع
 أب التدريب اشاط مخطط وما م. -
أب التددددريب يطددددي إلدددى تزويدددد الأ دددراد بالمطددداران والمعلومدددان وتاميدددة قددددراتطم والتعدددديا  دددت سدددلوكياتطم -

 واتجاهاتطم. 
لتدريبية بما الغاية مب التدريب هو تغيير مطاري معر ت وسلوكت  ت خصائ  الارد وسلوكياته المطاية وا-

ستراتيجياته.  يخدم عملية العما وا 
  أهمية التدريب:-2  
خاصدددة أاادددا اعددديا  دددت زمدددب التغيدددران والتحدددولان  ،بالاسدددبة للم سسدددان والأ دددراد التددددريبأهميدددة  تتعددددد  

ستراتيجيتطا، وبااها على ما تقدم  الم سسةالأخيرة ت ثر على  ذهوالتكاولوجية، وه والاقتصادية الاجتماعية وا 
 الشكا المدرج أساله:  أهمية التدريب  ت يمكب أب تلخ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 تبني التدريب كآلية لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الاقتصادية

راسات والأبحاث مجلة  ة للدِّ ل –برلين. ألمانيا  –بي المركز الديمقراطي العر -تنميَّة الموارد البشريَّ   852                    العدد الأوَّ

 

 (6)شكل يوضح: أهمية التدريب بالنسبة للأفراد والمؤسسة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
  :أهداف التدريب -3
 (7): يلت  يماالتدريب إلى تحقيك جملة مب الأهداي الخصطا  توجهي
وسددد الثغددران التددت توجددد بدديب معددايير الأداه التددت يحددددها  واقتصدداداعاليددة وسددرعة ضددماب أداه العمددا ب -

 الر ساه وبيب الأداه الاعلت للعامليب. 
 ترغيب الارد  ت عمله، باعتبار أب زيادة إاتاجه مرهواة برغبته  ت أداه الأعماا.  -
 بزهدددايواوعددا مددب خددلاا توعيتدده تددو ير الدددا ب الددذاتت لدددى الاددرد لزيددادة كااهتدده وتحسدديب إاتاجيتدده كمددا  -

 وبزهمية عمله ومدى مساهمته  ت تحقيك تل  الأهداي.  المشروع وسياساته
لأ دددراد القدددوى العاملدددة بالمشدددروع اتيجدددة إلطدددامطم بزبعددداد العمدددا ومطددداراتطم  دددت أدائددده  المعاويدددةر دددب الدددرو   -

 بطم. واهتمامه
  .لترقت للمااصب الو ياية الأعلى مستوىزيادة مطاران وقدران الارد وتسليحه بمقومان ت هله ل -

 أهمية التدريب

 ،زيادة الإاتاجية والأداه التا يمت -
   ،يساعد  ت ربط العامليب بزهداي الم سسة -
   ،يساعد  ت خلك اتجاهان إيجابية داخلية وخارجية احو الما مة -
   ،المجتمبيساعد  ت اااتا  الما مة على  -
   ،تطوير أساليب القيادة وترشيد القراران الإدارية -
   ، طم وتوضيح البيااان العامة للم سسة -
ثراه المعلومان -    ،تحديد وا 
 ،يساعد مب  عالية الاتصالان والاستشاران الداخلية -

 بالنسبة للمؤسسة

تباعطم لدور  -  هم  يطا. يساعد الأ راد  ت تحسيب  طمطم للما مة وا 
 يساعد الأ راد  ت تحسيب قراراتطم وحا مشاكلطم  ت العما.  -
 تطوير الدا عية للأداه.  -
 يساعد على تطوير مطاران الاتصاا بيب الأ راد.  -
 

 بالنسبة للأفراد العاملين

 تطوير أساليب التااعا الاجتماعت بيب الأ راد العامليب، -
 تطوير إمكااية الأ راد لقبوا التكيي مب التغيران الحاصلة، -
 توثيك العلاقة بيب الإدارة والأ راد العامليب. -
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هو جديد  ت مجاا  ر ب الكااهة الإاتاجية للارد عب طريك إتاحة الارصة أمامه لكت يقي على كا ما -
 مب تطور  ت  اوب وأساليب العما. تطور العلمت والتقات ويترتب عليه ال
بددة أصددا مددب أصددوا الطامددة للما مددة، المشددروع ومرواتدده  ددالأ راد المدددربيب هددم بمثا اسددتقرارالعمددا علددى  -

مطما حدث مب تغيير  الاستمرارالما مة على  يعات قدرة الاستقرارومرواته،  استقرارهيعملوب على ضماب 
 .أما المرواة  تعات قدرة الما مة على التلا م والتكيي مب التغيران التت تطرأ على كمية العما

خضداع عمالطدا للمشداركة  دت الحلقدان التدريبيدة مدب قيام الم سسان بالتد المختصوب أب كما ي كد   ريب وا 
شددزاه أب يعددود علددى الاددرد وعلددى الم سسددة باوائددددددددددددد أو مزايددا عديدددة تدداعكا إيجابددا عليطمددا، يمكددب حصددرها 

 : (8) يما يلت
 يكسب المتدرب مطاران ومعاري ذان علاقة مباشرة بالعما مما ير ب إاتاجيتطم، -
 ض تكاليي  ت المستقبا،التدريب إلى تخاي -
 يقلا التدريب ويسطا عملية الإشراي وكذل  يقلا مب مخاطر العما، -
 يساعد التدريب على استقرار الإاتاج  ت الما مة. -
 :للارد والم سسة أيضاقطا التدريب أب يحقيمكب التت اوائد ال ومب  
 الإاتاج للم سسة الصااعية. زيادة الكااهة الإاتاجية للعماا كما وكياا مما ي دي إلى زيادة -
اقدد  الجطددود المبددذوا  ددت العمددا لأب العامددا المدددرب يدد دي العمددا بددالطرك الصددحيحة ممددا يدد دي إلددى  -

 تدزخير  طور التعب. 
ي دي التدريب إلى اق  معدلان الحدوادث للعمداا المددربيب ومدا يتبدب ذلد  مدب تدو ير الأمدواا الم سسدة  -

 لحوادث.الصااعية التت تطدر بسبب وقوع ا
زيادة شعور العاما بالسعادة وارتااع روحده المعاويدة وذلد  لشدعوره أاده يد دي عملده علدى الوجده الكامدا،  -

 (9)يساعد على تقوية دا عيته احو مزيد مب الإجادة." وهذا بالتالت
مدب الأسداليب التدت هاا  أكثر مب خمسدة عشدر أسدلوبا تددريبيا  يقدر المختصوب أب التدريب: أساليب-4 
هددداي بتحقيددك أ ضددا لأ ، حيددث يسددمح هددذا التاددوعسددتخدمطا المدددربوب عاددد اقلطددم للمددادة العلميددة للمتدددربيبي

لأهداي المراد تحقيقطا وحسب ملائم لار الأسلوب الأاسب واليختمب االمدربيب كما يمكب ، ةاما التدريبيالبر 
 اذكر:الأساليب هذه أهم  ومبطبيعة الدورة التدريبية، 

رسدددمت يقدددوم  يددده المددددرب بتقدددديم سلسدددلة مدددب الوقدددائب أو الحقدددائك أو  حدددديث شدددبه"هدددت  :المحاضررررة-4-1
 (11)".، أو يقوم باستطلاع مشكلة أو شر  علاقانالمبادئ

القرار مدب  اتخاذ البرااما علىلتامية قدران المشاركيب  ت  الأسلوبويستخدم هذا  ": الأدوار تمثيل-4-2
درجددة عاليددة مددب التااعددا بدديب المتدددربيب  مددب الممكددب مثددا أب خددلاا تمثيددا معدديب، ويسددمح هددذا الأسددلوب ب

يسددتخدم هددذا الأسددلوب لتاميددة المشدداركيب  ددت مجدداا تقيدديم الأداه، أو إجددراه مقددابلان مددب العمددلاه أو إدارة 



 تبني التدريب كآلية لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الاقتصادية

راسات والأبحاث مجلة  ة للدِّ ل –برلين. ألمانيا  –بي المركز الديمقراطي العر -تنميَّة الموارد البشريَّ   852                    العدد الأوَّ

 

والسديااريوهان البديلدة لكدا  هذا الأسلوب إعدادا مسبقا وتحديد جيدد لدلأدوار، استخدامويتطلب  الاجتماعان
  . (11)دور"

" يعتمد هذا الأسلوب على قيام المدرب بعرض حالة مكتوبة على المتدربيب تتضمب  :الحالة دراسة-4-3
مشاكا إدارية معياة تواجططا م سسة ما، والطلب ماطم تحديد المشكلة الخاصة بالحالدة وتحليدا أسدبابطا ثدم 

 .(12)اقترا  الحلوا المااسبة"
ليب الاقداا الجماعيدة للوصدوا لأهدداي التددريب، وتتضدمب تستخدم طريك المد تمر وأسدا ":المؤتمر-4-4

هذه الأساليب مزيجا مب الأسئلة والإجابان والتعليقان مب قبا المدرب، والإجابان والتعليقان والأسئلة مب 
 .(13)كا ذل  لتحقيك الأهداي التدريبية " حيث يوجهقبا المتدربيب، 

 التدريب في تحقيق الميزة التنافسية دور-انيثا
تلجدددددز الم سسدددددان إلدددددى الاسدددددتثمار وتطدددددوير وتاميددددددة مواردهدددددا البشدددددرية مسدددددتخدمة  دددددت ذلددددد  مختلددددددي    

الاستراتيجيان التت تمكاطا مب بلوغ هد طا، ومب بيب تل  الإستراتيجيان التت تستخدمطا اجد التدريب،  طو 
 التددددريب كةليدددة ادددتضدددرورة تبتتزكدددد ، حيدددث يعدددد إسدددتراتيجية هامدددة لتاميدددة وتطدددوير وتزهيدددا المدددوارد البشدددرية

 الاقتصادية. انلم سسلالميزة التاا سية لتحقيك 
  :تأثير التدريب على الميزة التنافسية كيفية- 1
ومطم  دت تحسديب الأداه والأعمداا التدت بددورها لطدا تدزثير مباشدر علدى الميدزة  التدريب عاما قوي يعتبر "  

اا سية بشكا مباشر ولكاه يعما على إعداد وتمكيب التاا سية لدى الما مة، إب التدريب لا يخلك الميزة الت
الموارد البشرية لتحقيك هذه الغاية وعليه  طو يعمدا علدى تزويدد الأ دراد بالقددران والخصدائ  التدت تجعلطدم 

 (14)قادريب على خلك الميزة التاا سية وتدعيمطا  ت  ا اقتصاد المعر ة."
أب يو رها للأ راد مب أجا تمكيداطم علدى المسداهمة  دت "إب أهم الخصائ  والقدران التت يمكب للتدريب   

تددعيم الميددزة التاا سددية والحاددا  عليطددا  ددت  ددا اقتصدداد المعر ددة الددذي يتصددي بالااتشددار الواسددب لتكاولوجيددا 
المعلومددان والاتصدداا، والازديدداد المطددرد احددو الاهتمددام بالمعر ددة،  كلمددا كااددن الأسددواك ماتوحددة والماا سددة 

لوجيدا للمعلومدان والاتصداا بدان لزامدا علدى الأ دراد مسديريب كدااوا أو أحدث وسائا التكاو  عالية تعتمد على
عماا التزقلم مب هذه المستجدان والعما على تطوير أساليب أدائطم، ور ب قدراتطم ومطاراتطم اتجاه مطامطم 
وأعمددالطم، وكددذل  باتجدداه التقايددان والتكاولوجيددان الحديثددة مددب أجددا تحسدديب الأداه ور ددب جودتدده م ديددا ذلدد  

خلك ميدزة تاا سدية مسدتمرة، وعلدى هدذا يجدب علدى الما مدان تددعيم هدذا الاتجداه مدب خدلاا الاسدتمرار  إلى
 ت تدريب الأ راد وتلقياطم مختلي المطاران والمعاري اللازمة لذل ، حيث ي طر هاا التدريب أكثدر إلزاميدة 

ت أصبح يتسم بالسدرعة  دت بخصو  تكييي قدران ومطاران الأ راد مب هذه التغيران ، لأب العصر الحال
 (15)".التغير والتطور
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 أثر التدريب على مؤشرات الأداء:-2
يعتبر التدريب مدب بديب أهدم الاسدتراتيجيان التدت تسدتخدمطا الم سسدان مدب أجدا تاميدة مواردهدا البشدرية    

والر ددب مددب  اتطم وتاميددة قدددراتطميحيددث أادده يعمددا علددى تزويددد الأ ددراد بالمعلومددان والمطدداران وتعددديا سددلوك
أدائطدم حتددى يتمكادوا مددب أداه الأعمداا التددت وكلدوا بطددا علدى أحسددب وجده، إذ يسددتطيب التددريب التددزثير علددى 

ومدددب بدديب مدددا يدد ثر التددددريب علددى الم سسددان اجدددد م شددران الأداه والتدددت تتمثددا  دددت  والم سسددان،الأ ددراد 
ادداها عليدده سدديتم التطددرك إلددى كيايددة تددزثير الإاتاجيددة وتكدداليي الإاتدداج، وجددودة الأداه والإبددداع والابتكددار، وب

 التدريب على م شران الأداه.
 تأثير التدريب على الإنتاجية:-2-1
"تعتبر الإاتاجية مب بيب المقاييا التت يمكب بطا قياا أداه الما مان، وهاا  عواما تتحكم  يطا ومب    

"  تعددد قدددران ومطدداران الأ ددراد عوامددا بياطددا مطددارة الأيدددي العاملددة، أي مطدداران وقدددران مواردهددا البشددرية،
مطمددة لر ددب إاتاجيددة الأ ددراد، ولطددذا يجددب تطويرهددا وتاميتطددا باسددتمرار، ويعددد التدددريب أداة مطمددة لأداه هددذا 
الغددرض حيددث يعمددا علددى تاميددة وتطددوير قدددران الأ ددراد ومطدداراتطم مددب خددلاا تزويدددهم بددالخبران والمعدداري 

ومطامطم، بالتالت يعما التدريب على ر ب الكااية الإاتاجية مب خلاا  التت يحتاجوب إليطا  ت أداه أعمالطم
 (11)".زيادة قدران ومطاران الأ راد

 تأثير التدريب على تكاليف الإنتاج: -2-2
تكدداليي  تقليددا "مددب الأمددور المطمددة التددت تجددري حولطددا الماا سددة بدديب ما مددان الأعمدداا هددو السددعت إلددى  

ل  مب أجا اكتساب حصة سوقية أكبر والاوز بولاه المستطل  مب خلاا الإاتاج إلى أقصى حد ممكب، وذ
تخايض السعر،  طاا  تجد الما مان عدة طدرك وعوامدا لتخاديض هدذه التكداليي، ومدب بياطدا السدعت إلدى 
السيطرة على التكاليي مب خلاا تخايض وقن إاتاج أو إاجاز المطام إلدى حدد أدادى ممكدب، والعمدا أيضدا 

لأخطاه وما ياتا عاطا مب تكاليي، ومب بياطدا الأخطداه التدت تد دي إلدى تعطدا الآلان، على تقليا حجم ا
تكددداليي الإشدددراي  قليدددابدددة، وتاوالتدددت تتسدددبب  دددت حدددوادث العمدددا والتدددت تددد دي إلدددى الماتجدددان التالادددة والمع

د، وهددذا والرقابددة، حيددث أب هددذه التكدداليي يمكددب تدددايتطا والددتحكم  يطددا مددب خددلاا ر ددب قدددران ومطدداران الأ ددرا
 مب خلاا تدريبطم، ويمكب توضيح تزثير التدريب على عااصر هذه التكاليي كما يلت:  

وت طدر أهميدة الدتحكم وتدايدة هدذا الادوع مدب التكداليي  دت الصدااعان ذان كثا دة  :تكاليف اليرد العاملرة" -
بطددا أمددر ضددروري  العماليددة العاليددة، حيددث تحتددا تكدداليي هددذا العاصددر أكبددر اسددبة ولددذا تدددايتطا والاهتمددام

للددتحكم  ددت التكدداليي الإجماليددة لماتدداج، ومددب أجددا الوصددوا إلددى هددذا الغددرض يتطلددب الأمددر ر ددب قدددران 
ومطدداران الأ ددراد مددب أجددا تمكيدداطم مددب أداه عملطددم بسددرعة، ومددب ثددم تخادديض زمددب إاتدداج الوحدددة الواحدددة، 

مطمدة  دت ر دب قددران ومطداران الأ دراد م ديا ذل  إلى تخايض تكلادة الوحددة الواحددة، ويعدد التددريب عمليدة 
 (17)مب أجا تمكياطم مب أداه عملطم بسرعة كبيرة."

 



 تبني التدريب كآلية لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الاقتصادية

راسات والأبحاث مجلة  ة للدِّ ل –برلين. ألمانيا  –بي المركز الديمقراطي العر -تنميَّة الموارد البشريَّ   855                    العدد الأوَّ

 

   :تكاليف الأخطاء" -
يدد دي اقدد  خبددرة الأ ددراد وعدددم حصددولطم علددى المعدداري والخبددران اللازمددة لأداه عملطددم إلددى ارتكدداب    

لدى حدوادث العمدا ومدا يادتا عاطدا أخطاه تتااون درجة تزثيرها مب اوع إلى آخر،  قد ت دي تل  الأخطداه إ
مب أضدرار بشدرية وماديدة وماليدة، وقدد تد دي إلدى تعطدا الآلان والااقطداع  دت العمليدة الإاتاجيدة أو تد دي 
إلى ارتااع معدا الماتجدان التالادة والمعابدة، حيدث تتسدبب هدذه الأخطداه  دت ر دب تكداليي الإاتداج وبالتدالت 

لتاا سية لطذه الماتجان  ت السوك ولأجدا تادادي ذلد  يجدب ر دب ر ب أسعار الماتجان، مما يضعي القدرة ا
قدران ومطداران الأ دراد مدب خدلاا تددريبطم مدب أجدا تزويددهم بدالخبران والمعداري اللازمدة لتجادب الأخطداه 

 وسوه  طم متطلبان العما.
  :تكاليف الإشراف والرقابة -
ابة والإشراي عليطم، لأاطدم أقدا قددرة علدى  طدم يستلزم اق  الخبرة والمعاري لدى الأ راد إلى تكثيي الرق  

متطلبددان العمددا و طددم تقاياتدده، والزيددادة  ددت الإشددراي والرقابددة يكلددي الما مددة تكدداليي إضددا ية تتمثددا  ددت 
الوقن الذي يقضديه المشدري  دت التوجيده والرقابدة وأيضدا الأجدرة الإضدا ية التدت تدد ب لطدذا المشدري، ولطدذا 

ران الأ ددراد إلددى تجاددب هددذه التكدداليي، حيددث يسدداهم التدددريب  ددت ر ددب قدددران تدد دي عمليددة ر ددب قدددران ومطددا
 (18)".الأ راد ومطاراتطم مب خلاا تزويدهم بالقدران والمطاران اللازمة

  :التدريب في جودة الأداء تأثير-2-3
طدا، ومددب  لكدت تتحقدك الجددودة الشداملة لابدد مددب التددريب علي إدارة الجدودة الشدداملة"التددريب هدو حلقددة  دت   

جطة أخرى لكت يتحقك التدريب الاعاا لابد مب التزام الجودة الشاملة،  التدريب يساهم  ت بدرجة كبيرة  ت 
إعداد الأ راد لتحسيب الجودة مب خلاا التدريب على تقاياتطا، وذل  أاه يعمدا علدى تزويدد الأ دراد بالقددران 

 (19)".يبطم  ت المساهمة لر ب الجودةوالمطاران اللازمة لر ب الجودة، كما يجب تشجيعطم وترغ
  :التدريب على الإبداع والابتكار تأثير-2-4 
يمتل  الأ راد قدران عقلية وذهاية ومد هلان عاليدة،  التددريب يشدجب الأ دراد علدى تاميدة قددراتطم وتاعليطدا   

ب الاهتمام بدالمورد البشدري وتدريبده  يشدجب الأ دراد علدى وذل  حتى تستطيب التكيي والتزقلم مب محيططا، وا 
الإتياب بز كار جديدة  ت العما تكوب ذان تزثير كبير على الما مة، وبالتالت تساهم الأ كار الإبداعية  ت 

 صاب الابتكاران مما تمكاطا مب تحقيك التاوك والريادة على بقية الماا سيب.
خيرة بدورها ت ثر علدى الميدزة يمكب القوا، أب للتدريب تزثير كبير على م شران الأداه، وهذه الأ مب هاا  

التاا سددية وعلددى إمكاايددة امددتلا  الم سسددان لمزايددا تاا سددية تمكاطددا مددب تحقيددك البقدداه والريددادة والتاددوك علددى 
الماا سديب، وبالتددالت تددتمكب الم سسدان مددب تحقيددك  وائدد جمددة سددواه بالاسدبة للاددرد والم سسددة، لدذا لابددد مددب 

 يزة تاا سية للم سسان.تاعيا عملية التدريب مب أجا تحقيك م
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 :خاتمة
الميدددزة التاا سدددية للم سسدددة بكدددا لتحقيدددك  التددددريب كةليدددة تبادددت أهميدددة علدددى مدددب جديدددد ا المقددداا كدددد هدددذي   

أاواعطا،  الم سسان تعتمد على التدريب كإستراتيجية تمكاطا مب تامية مواردهدا البشدرية مدب خدلاا تددريبطا 
ان المطلوبدددة بالكاددداهة والاعاليدددة اللازمدددة، ولأب المدددورد البشدددري هدددو وتزهيلطدددا لتاايدددذ كا دددة الأاشدددطة والعمليددد

الدعامدة الرئيسدية لاجددا  الم سسدان، لدذل   طددت مطالبدة بتكثيدي جطودهددا للاسدتثمار  دت هددذه المدوارد حتددى 
 .واستمراريتطاتستطيب بطم تحقيك ميزة تاا سية تمكاطا مب الحاا  على بقائطا 
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في ضوء إدارة الأعمال  – المسؤولية الاجتماعية وأهميتها في تعزيز قيم المواطنة
 -والمؤسسات

 
  عبود د. سعاد                      

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية                                                      
 الجزائر ،-بسكرة-جامعة محمد خيضر                                             

 
 "أ"أستاذ مساعد قسم ، جمال بن سليمان                                                 
 والاجتماعية الإنسانيةالعلوم كلية                                         
 ، الجزائر-بسكرة-جامعة محمد خيضر                                             

 صـالملخ

بعد  وذلكلمعرفة دور وأهمية المسؤولية الاجتماعية في تعزيز قيم المواطنة، هدفت هذه الدراسة 
المسؤولية الاجتماعية والمواطنة، من خلال مساهمتهما عرض الجوانب النظرية التي تؤكد متانة العلاقة بين 

 فبغض النظر عن الرفاهية الاقتصادية والاجتماعية هناك في تحقيق التطلعات المختلفة لأفراد المجتمع،
الأمن، الحق في التعليم، الصحة، الوظيفة، والرأي...(، العدل، تطلعات أخرى تتمثل في )الحرية، المساواة، 

الوطن  في أن حب ثنانالا يختلف فقد  .المرتبطة بالوطن وكل ما يعنيه ،ح المواطنة الحقةالناتجة عن رو 
بغض النظر عن الظروف و لوطنه مهما كان،  الأخريشكك في حب  أن أحدكما لا يستطيع  الإيمان،من 

، هلهذا لا يمكن أن ينقص أو حتى يزعزع حبه  أنوالمشاكل والتهميش التي عايشها الفرد داخل وطنه، إلا 
ستجيبين ن وطنه يحتاجه يكون أول المأب إحساسهدون سواه، وبمجرد  إليهومكانته عنده، والافتخار بالانتماء 

 اليه والفدائيين له والمدافعين عنه بأي طريقة كانت ومهما تطلبت.

  .م المواطنةقي المسؤولية الاجتماعية، المواطنة،الكلمات المفتاحية: 

Abstract 

This study aims at understanding the role and importance of social responsibility in 

promoting the values of citizenship, after presenting the theoretical aspects that emphasize the 

solidity of the relationship between social responsibility and citizenship through their 

contribution to achieving the different aspirations of the members of society. Regardless of 

economic and social welfare,   (Freedom, equality, justice, security, the right to education, 

health, employment, and opinion ...), resulting from the spirit of true citizenship, linked to the 

homeland and all that it means. It is no different that the love of the homeland of faith, as no 

one can question the love of the other to his homeland whatever, regardless of the circumstances 

and problems and marginalization experienced by the individual within his homeland, but this 
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can not be reduced or even destabilize his love for him, and his status And the pride of belonging 

to him and no one else, and as soon as he feels that his homeland needs him, he will be the first 

to respond to him and the Fedayeen to him and defend him in any way whatsoever and whatever 

it takes. 

Keywords: social responsibility, citizenship, citizenship values. 

 مـقـــــــــــــــــــــدمة

البحث عن تحقيق الربح الاقتصادي فقط نتيجة  الراهنة لم يعد هدف المؤسسات هوفي ظل الظروف 
نما البحث عن تحقيق أرباح  غير  مجالاتالفي  أخرىالانعكاسات السلبية التي خلفها هذا التوجه، وا 

ي كانت والت إليهالى البحث عن الحلول لمشاكل المجتمع الذي تنتمي المؤسسات الاقتصادية، فاتجهت 
سبب الاول فيه نتيجة أنشطتها، وذلك ليس اختياريا ولكن امتثالا للضغوطات التي تم ممارستها من قبل المت

 ،خرىأمن جهة  الأعمالالمجتمع من جهة وضرورة تبني استراتيجيات العمل التطوعي للنجاح في عالم 
 الممارسينو  الباحثينبل من ق كبيراوتوجها  تماماهاوبالرغم من قدم العمل التطوعي، إلى أنه يعرف حاليا 

  .المجالاتفي مختلف 

ة أرباحها، وابتكار الأساليب لزياد الإمكانياتالمؤسسات تبحث في جميع الطرق وتسخير كل  فأصبحت
فنشأت العديد من المفاهيم لذلك )كالانتماء، الالتزام، المواطنة، المسؤولية الاجتماعية...(، وتعد كل من 

المفاهيم وأكثرها انتشارا، فقد اهتم بها الاجتماعي، الاقتصادي،  أهمالمسؤولية الاجتماعية والمواطنة من 
ن كل القيم السامية التي تقوم عليها المجتمعات من الحرية، نظرا لأ مواطن،السياسي، المسير، وحتى ال

جالاتهما أن مكما العدل، والمساواة،...، تنصهر في قيم عليا تتجسد في المسؤولية الاجتماعية والمواطنة. 
نما تنطوي على أبعاد متعددة تمس تخصصات مختلفة، وتشمل  ليست مقتصرة على تخصصات معينة وا 

 مات مشتركة في جميع الميادين. تماها

المسؤولية الاجتماعية نشاط متزايد الأهمية على الصعيدين الوطني والدولي. ومع  أصبحتوبذلك 
تسارع العولمة وتزايد دور المؤسسات الكبيرة، اعترفت هذه الأخيرة تدريجيا بفوائد تقديم برامج المسؤولية 

اكتسب موضوع المسؤولية الاجتماعية أهمية على مدى العقود وهكذا  الاجتماعية في مواقعها المختلفة.
ما هو عليه الآن وأصبحت أولوية لا مفر منها لقادة  إلىالقليلة الماضية، وتطورت تدريجيا حتى وصلت 

، اهممارسات وذلك عن طريقمن خلال الانخراط في أنشطة المسؤولية الاجتماعية، الأعمال في كل بلد، 
  . ..المواطنة، الأعمال أخلاقياتنجد  مسؤولية الاجتماعيةال ممارسات بينومن 
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فالمواطنة تعد علاقة اجتماعية ترتبط بالأدوار التي يؤديها الأفراد، من خلال تفاعلهم مع الآخرين 
ومع الدولة التي يعيشون في كنفها، وهي بذلك لا تتأسس على علاقات قانونية بين الأفراد، وليست حقاً 

 .الدولة، ولكنها حق للأفراد الذين يعيشون فيها، وتتعلق أكثر بعلاقاتهم وممارساتهم الحياتيةيمنح من قبل 

ح ثمة حراك عالمي واض ،ومسار الدول الأفرادونتيجة للدور الذي تلعبه المواطنة في تغيير حياة 
دراسات نظرية سطحية متناثرة هنا وهناك بين  إجراءالاهتمام بها عربيا لم يتعدى  أن إلا، هاحول مفهوم

 الفينة والأخرى، ناهيك عن ضيق استخدام المفهوم الذي لا يتعدى حقوق وواجبات المواطن.

لذلك فان النظرة لمفهوم المسؤولية الاجتماعية والمواطنة ودراستهما بعمق بات ضرورة ملحة، خاصة       
يُغيب فيها النقاش والحوار بين  أحداثالجزائر خصووووووووووصوووووووووا من في ظل ما تشهده الساحة العربية عموما و 

 . المجتمع وأصحاب المصلحة، وتُغيب فيها المصالح العامة على حساب المصالح الخاصة أفراد

المتتبع للتطورات الاقتصووادية والاجتماعية والسووياسووية التي تشووهدها الجزائر في ظل التغيرات  أنكما       
ن أجد بي مالي والنيجر وليبيا...، نالراهنوة والتي أعقبوت التوترات المحيطوة بوالحودود الجزائرية من الحرب ف

 بابالأسووووولية مختلفة بلادنا تقف أمام متغيرات تكاد تعصوووووف بها مما ولد مشووووواكل متعددة، وصوووووراعات داخ
في تماسووووك الوحدة الوطنية وتفاقم ظاهرة العنف والهجرة غير شوووورعية وتراجع دور  أثرتوالمصووووادر، والتي 

 لأفراد،اومكانة الدولة وفقدان الثقة وعدم فعالية الحركات السوووووياسوووووية في تدعيم قيم المواطنة والمسووووواواة بين 
اة، حياسووووتمرارية داث بقوة وكقضووووية ثبات ووجود و مما جعل من موضوووووع المواطنة يطفو على سووووطح الأح

 مقابل تفكك وضياع الثوابت الدينية والتاريخية المتعلقة بالموواطنة. 

 ،المسؤولية الاجتماعية وأهميتها في تعزيز قيم المواطنة"ومن هذا المنطلق، تطرح الدراسة قضية " 
واطن لإنجاح بناء الدولة والإبقاء على الم ،في مسايرته لعملية التغيير السياسي والاقتصادي والاجتماعي

ننا في لأ ،المأساوية وتكريس التخلف واللامبالاة الأحداثلمنع تكرار  ،ضامنتالمشبع بروح المواطنة وال
طريقا سليما لإعادة بناء شخصية المواطن المبنية على  لرسمتأمل  ةوقف إلىالوقت الحاضر بحاجة ماسة 

أمام كل الأزمات وقاعدة للثبات والنجاح للاستمرار  االمسؤولية الاجتماعية وروح المواطنة التي تشكل حاجز 
 في المستقبل.ومواصلة المسيرة  والتطور

جتماعية المسؤولية الاأهمية  ما" :متمثلة فيالدراسة  إشكاليةكانت وانطلاقا مما سبق وتأسيسا عليه، 
تم المطروحة ي الإشكاليةوللإجابة عن ، "-في ضوء إدارة الأعمال والمؤسسات – في تعزيز قيم المواطنة

 تطرق إلى ثلاثة محاور أساسية، والمتمثلة في:ال

  ؛الاجتماعيةالمحور الأول: المسؤولية 
 المحور الثاني: مفاهيم أساسية حول المواطنة؛ 
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  المواطنة؛بالمحور الثالث: علاقة المسؤولية الاجتماعية 
 المسؤولية الاجتماعية الأول:ور ــــــالمح 

. والمجتمع لأفراداإن مفهوم المسؤولية الاجتماعية له تاريخ طويل مرتبط بكيفية تأثير ذلك على سلوك 
تحد كبير في  حيث نجد ،1أولاسلوك، من الضروري أن نفهم تطورها ذلك الوتأثيرها على  هاومن أجل فهم

تحديد مدى الخوض في الأدبيات لبدء مناقشة مفهوم المسؤولية الاجتماعية. فهناك من يرى بان الإشارات 
يرى بان  Smithلكن الباحث . 0391و 0391ظهرت في عدة دراسات خلال الفترة بين  بهاإلى الاهتمام 

، وبسبب الكساد الكبير والحرب العالمية 0391مفهوم المسؤولية الاجتماعية بدأ قبل ذلك بكثير في سنة 
ن أيوجد من يرى بو  .03912الثانية، فشلت في أن تصبح موضوعا مهما بين قادة الأعمال حتى سنة 

 . 3فهوم منذ ذلك الوقتبسبب أن الكثير قد تحدث في الم 0391كانت المسؤولية الاجتماعية بدايات 

 مفهوم المسؤولية الاجتماعية أولا:

  Bowenالذي اقترحهالى المفهوم الأصلي لمسؤولية الاجتماعية اتركزت معظم مناقشات و 
والذي يعد أول من صاغ مصطلح المسؤولية الاجتماعية، بحيث يرى بأنها "تشير إلى التزامات  .4(0399)

رجال الأعمال لمتابعة تلك السياسة، أو اتخاذ تلك القرارات، التي تكون مرغوبة من حيث أهداف وقيم 
Davis (0391 )Fredrick (0391 )المجتمع. وبعد عقد من الزمن، قام العديد من المؤلفين، بما فيهم 

McGuire (0399 )Walton (0391بمزيد من التطوير للمفهوم ،)وفي العقود اللاحقة، توسعت . 5
 .6تعريفات المسؤولية الاجتماعية والممارسات وتم اعتماد المسؤولية الاجتماعية بشكل كبير

اسعة من و فكرة المسؤولية الاجتماعية بان الشركات تتحمل مسؤولية تجاه المجتمع ومجموعة  وتعني
بين الشركات والحكومات  العلاقة-ينبغي أن تكون  أو-أي تتعلق بو ، 7أصحاب المصلحة خارج مساهميها

تدمج ، وذلك من خلال أن الشركات 8والمواطنين، بمعنى آخر العلاقة بين الشركة وأصحاب المصلحة فيها
بطريقة شفافة  قراراتها واستراتيجياتهاالجوانب الاجتماعية والبيئية والاقتصادية في قيمها وثقافتها وصنع 

 .10والمجتمعات والبيئة الافراد، والامتثال للمتطلبات القانونية، واحترام 9وخاضعة للمساءلة

"يرى بأن المسؤولية الاجتماعية هي : (WBCSD)أما مجلس الأعمال العالمي للتنمية المستدامة 
 أخلاقيا والمساهمة في التنمية الاقتصادية مع تحسينالالتزام المستمر من قبل رجال الأعمال على التصرف 

هي وسيلة أي أن المسؤولية الاجتماعية للشركات  .11وأسرهم وكذلك المجتمع ككل" للمواطنيننوعية الحياة 
وتغطي هذه الالتزامات كلا من الإطار القانوني  ،12التجارية اتجاه مجتمعها الشركاتلمناقشة مدى التزام 

 . 13والاتفاقيات الاجتماعية
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ة بعض الباحثين يعرفون المسؤولي نإف، التزام اتجاه المجتمعوبما أن المسؤولية الاجتماعية تعد 
عرف بحيث ي خلفتها الشركة عليه.التي  الآثارالاجتماعية من جانب انها واجب تجاه المجتمع نتيجة 

Saxena  المسؤولية الاجتماعية على أنها مفهوم يوحي بأن الشركات يجب أن تفي بواجبها في تقديم الرعاية
كيفية إدارة الشركات لعملياتها  والذي يعرفها من خلال Mallenbaker للمجتمع. وهو ما يتوافق مع تعريف

الاجتماعية للشركات هي . بمعنى المسؤولية 14التجارية من أجل إنتاج إيجابي يؤثر على المجتمع عموما"
الشركات نحو رفاهية المجتمع، وأن أعمال الشركة يتم توسيعها على مستوى المجتمع بأكمله،  تعهد من

 .15وليس فقط على مستوى المجموعات التي تساهم في أرباح الشركة

لية لمصطلح "المسؤو  موحدمما سبق، واستنادا عليه يتضح بأنه لا يوجد تعريف رسمي وانطلاقا 
التعاريف تؤكد على الترابط بين الجوانب والآثار الاقتصادية والبيئية والاجتماعية  معظم أنالاجتماعية، بيد 
   .16، والتي تؤثر على المجتمعلأنشطة الشركة

 المسؤولية الاجتماعية  أبعاد )مكونات(ثانيا: 

ضنه، بحيث تحتتتضمنه المسؤولية الاجتماعية وما  فيماهناك العديد من الطرق المختلفة للتفكير 
أربعة أبعاد للمسؤولية الاجتماعية والتي تعد من أكثر أبعاد المسؤولية الاجتماعية شيوعا، وهي:  حددت

في شكل هرم يحتوي على  Carrollوالتي وصفها  .17المسؤوليات الاقتصادية والقانونية والأخلاقية والخيرية
أربعة أبعاد، اثنين أساسيين وهما البعد الاقتصادي والقانوني، والآخران الأخلاقية والخيرية هما البعدان اللذان 

 .18يرغب فيهما المجتمع ولكنهما لا يفترضان من قبل الشركات بل يكونان طوعا منها

ا في واجب أساسي للشركة للقيام بوظائفهوالتي تعد  ،تتمثل قاعدة الهرم في المسؤولية الاقتصادية
وبعدها تأتي المسؤولية القانونية والتي تعد ضرورة لوجود  ،السوق لتوفير الخدمات / المنتجات للمجتمع

ثم تأتي المسؤولية الأخلاقية والتي تنطوي على ضرورة الربط بين أعمال الشركات بالمعايير  الشركة،
وبطبيعة الحال،  ،هي أعلى نقطة في الهرمو وأخيرا المسؤولية الخيرية  ،ينةالأخلاقية الخاصة ببيئة ثقافية مع

فإن تفسير المسؤولية الاجتماعية باعتبارها "الهرم" لا يلغي القضايا المتعلقة بالمسؤولية الاجتماعية، ولكن 
 . 19فقط يسمح بتنظيمها
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 (: هرم المسؤولية الاجتماعية10الشكل رقم )

 
Source: Firuza S Madrakhimova, Evolution of the concept and definition  of  corporate  social 

responsibility, Global Conference on Business and Finance Proceedings , Volume 8 , Number 2, 

2013.p114. 

والامتثال (، 10حيث يعد كسب الأرباح هو الأساس الاقتصادي للهرم الموضح في الشكل رقم)
 مسؤولياتال أما ،للقانون هو الخطوة التالية للأعمال التي هدفها الوحيد هو تحقيق أقصى قدر من الأرباح

 بأهمية وقد تم الاعتراف ،البشرية الرعايةقد لا تکون مطلوبة ولكنها تعزز  إضافيةأنشطة  هي التطوعية
عمال التجارية، ولكن الأبعاد الطوعية والأخلاقية الأبعاد القانونية والاقتصادية منذ وقت طويل في مجال الأ

 .20هي ذات اهتمام حديث

 مبادئ المسؤولية الاجتماعية ثالثا: 

هناك ثلاثة مبادئ أساسية تشكل مجتمعة جميع أنشطة المسؤولية الاجتماعية وهي الاستدامة، 
 21 :ويمكن توضيح هذه المبادئ كما يليالمسائلة، الشفافية، 

  الاستدامةSustainability وتتعلق بأثر الإجراءات المتخذة في الوقت الحاضر على الخيارات :
وفي حالة استخدام الموارد في الوقت الحاضر، فإنها لن تعد متاحة للاستخدام  ،المتاحة في المستقبل

وبالتالي فإن الاستدامة تعني ضمنيا أنه لا يجب على المجتمع أن يستعمل موردا  ،في المستقبل
 ر مما يمكن تجديده. أكث

المسؤوليات 

الطوعية 

".  مواطنة صالحة"كونها 

والمساهمة في المجتمع ونوعية الحياة

القيام بما هو . المسؤوليات الأخلاقية كونها أخلاقية
صحيح، عادل، ونزيه؛ تجنب الضرر

ن الحق تدوين المجتمع م)المسؤوليات القانونية التي تطيع القانون 
من خلال قواعد اللعبةالعمل (. والخطأ

المسؤوليات الاقتصادية تكون مربحة
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  المسائلةAccountability  ويتعلق الأمر باعتراف الشركة بأن أعمالها تؤثر على البيئة :
الخارجية، وبالتالي تتحمل المسؤولية نتيجة آثار أعمالها. وبالتالي فإن هذا المفهوم يعني اعترافا 

 بأن الشركة جزء من شبكة مجتمعية أوسع، ولها مسؤوليات تجاهها. 
  الشفافيةTransparency تعني أن الأثر الخارجي لأعمال الشركة يمكن التحقق منه من خلال :

التقارير التي تقدمها، وبالتالي ينبغي أن تكون جميع آثار أعمال الشركة، بما في ذلك الآثار 
 الخارجية، واضحة للجميع من خلال استخدام المعلومات التي تقدمها آليات الإبلاغ فيها. 

 أهمية المسؤولية الاجتماعية ا: رابع

عند الأكاديميين ورجال الأعمال  ليس-من الملاحظ بأن المسؤولية الاجتماعية أصبحت أكثر وضوحا 
أيضا في الحياة اليومية، وقد ساهم في ذلك الكثير من العوامل التي أدت إلى هذا الاهتمام  ولكن-فقط 

اهل تج ،لموظفين بشكل غير عادل؛ استغلال الأطفالمثل: سوء سلوك الشركات تجاه العمال؛ معاملة ا
، ومن الأمور الأخرى البارزة هو زيادة الوعي الشعبي .للموارد( .. البيئة )التلوث، الاستغلال غير طبيعي

 . 22للمفهوم

 تعددةمبأن الشركات تتبع استراتيجيات المسؤولية الاجتماعية من أجل فوائد  Archie et al وقد ذكر
من خلال الفوائد الضريبية أو تجنب التنظيم الصارم(، تعزيز الشرعية )والمخاطر منها: خفض التكلفة 

)من خلال تلبية الاحتياجات المتنافسة لأصحاب المصلحة(، بناء ميزة تنافسية، خلق مواقف مربحة  والسمعة
من الباحثين أن المسؤولية الاجتماعية  وغيره  Davisوقد كشف. 23للجانبين من خلال خلق القيمة التآزرية

تسهم في تطوير وزيادة قيمة الشركات، وعلى العكس من ذلك، فإن تجنب المسؤولية الاجتماعية يقلل من 
 . 24الفرص الاقتصادية للمشاريع

، مع كبار المديرين 9119في سنة   Ernst & Youngووفقا لنتائج دراسة استقصائية عالمية أجراها
شركة في مجموعة من القطاعات الصناعية في جميع أنحاء أوروبا وأمريكا الشمالية  091من التنفيذيين 

في المائة من الشركات تعتقد أن وضع استراتيجية المسؤولية الاجتماعية  39وأستراليا. خلص الى أن: 
. كاتهمشر ذها في في المائة فقط أحرزت تقدما كبيرا من تنفي 00يمكن أن يحقق فوائد تجارية حقيقية، إلا أن 
في المائة من جميع القرارات الشرائية للمستهلك، مع العديد  11وأن برامج المسؤولية الاجتماعية تؤثر على 

وقد أكد بان "المسؤولية  من المستثمرين والموظفين أيضا الذين تميل اختيارهم للشركات بناء على ذلك.
الاجتماعية هي الآن عاملا حاسما في اختيار المستهلك والعميل الذي لا يمكن للشركات تجاهله، وسوف 

 25المسؤولية الاجتماعية. استراتيجيةيتركوا الشركات التي تفشل في اعتمادها 
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ولية صانعي ن المسؤولية الاجتماعية "مسؤ أعلى   Davis  & Blomströmحدد وبناء على ذلك 
.  26القرار، لاتخاذ إجراءات لن تلبي مصالحهم الخاصة فحسب، بل أيضا لحماية الثروة العامة وتعزيزها

المبدأ الأساسي للمسؤولية الاجتماعية هو العقد الاجتماعي بين جميع أصحاب وبناء على ذلك اعتبر 
  27من المواطنة.، ويشار إلى ذلك بدلا المصلحة في المجتمع، وهو شرط أساسي للمجتمع

، بما في ذلك الأعمال الخيرية، المفاهيمحيث تداخل مفهوم المسؤولية الاجتماعية مع العديد من 
تطور هذه المفاهيم، حلت محل بعضها البعض. وفي وب"الأداء الاجتماعي "، "النزاهة الاجتماعية ". 

دارة أصحاب المصلحة".  أيضاالثمانينيات ظهرت  "أخلاقيات العمل"، "السياسة الاجتماعية للشركات"، "وا 
نة الشركات"، "مواط أما في بداية القرن الحادي والعشرين ظهرت مفاهيم جديدة متمثلة في "التنمية المستدامة"،

ان كل  إلا ،توغيرهم من التسميا ،28"استدامة الشركات"، "سمعة الشركة" و"الاستثمار المسؤول اجتماعيا
، فهي 29وبغض النظر عن التسمية ،منها يحمل وجهة نظر معينة بشأن دور الأعمال التجارية في المجتمع

ان المصطلحات التي تطورت خلال تطوير المسؤولية كما  ،30تعبر عن أهداف مماثلة ولكنها أقل استخداما
ومن هذه المفاهيم نجد الاجتماعية على مدى السنوات الخمسين الماضية، كانت موجهة نحو النتائج. 

 .31المواطنة

 واطنةــــــــــــــــــــالمور الثاني: ــــــــــالمح 

الحديثة كونها أساس للمساواة في الحقوق تعد المواطنة المفهوم الأساسي الذي ترتكز عليه الدولة 
والواجبات بين أبناء الدولة الواحدة، ويرجع مفهوم المواطنة الى بدايات نشوء الحضارات الإنسانية إلا انه 

كثر في الفترة الحالية لذلك نجد بأنه . 32ضل متجدداً مع تطور الحضارات والنظم الاجتماعية المختلفة
اتها، والمعطيات عن ركائزها ومتطلب الآراءفتعددت الاتجاهات واللغات، واختلفت  الكلام عن مفهوم المواطنة،

 إلا ان ما كتب عنها وما قيل يتمحور حول تحقيق التوازن بين الواجبات والحقوق.

 أولا: مفهوم المواطنة

المواطنة بالترجمة،  بداية نشير إلى أنه تتعدد المصطلحات الأجنبية التي قابلتها في اللغة العربية لفوظ
  المأخوذ من (patriote)يقابله في اللغتين الأجنبيتين الفرنسية والانجليزية لفوظ  "الوطني"نذكر منها لفظ 

(patrie) بمعنى الوطن، ومنه تشتق الوطنية (patriotisme)  أي حب الوطن والاستعداد للدفاع عنه، وهذا
أي الشخص الذي يعيش مع آخرين في بلد واحد،   "طنالموا"بمعنى  (compatriote) يتميوز عون لفوظ

(. هذا ونشير إلى أننا قد اعتمدنا في Compatriotismeوبهذا المعنى يعبر عوووون لفووووظ المواطنووووة لفووووظ )
 والانجليزية Citoyenneté)) بحثنا هذا لفظ المواطنة الذي يقابله في اللغتين الأجنبيتين الفرنسية

((Citizenshi33. 
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المواطنة من الوطن، " والوطنية تأتي بمعنى حب الوطن في إشارة واضحة إلى أما اصطلاحا ف
أما المواطنة فهي صفة المواطن  ،مشاعر الحب والارتباط بالوطن وما ينبثق عنها من استجابات عاطفية

 المواطن لوطنه وخدمته في أوقاتوواجباته الوطنية. وتتميز المواطنة بنوع خاص من ولاء  التي تحدد حقوقه
خرين في تحقيق الأهداف التي يصبوا إليها الجميع. وفي قاموس السلم والحرب، والتعاون مع المواطنين الا

( الدولة)علم الاجتماع تم تعريفها على أنها مكانة أو علاقة اجتماعية تقوم بين فرد طبيعي ومجتمع سياسي 
 .34الأول الولاء ويتولى الطرف الثاني الحمايةومن خلال هذه العلاقة يقدم الطرف 

ويرتبط تاريخ المواطنة بتاريخ سعي الإنسان من أجل الإنصاف والعدل والمساواة، وذلك قبل حتى أن 
وبتعبير آخر فقد بدأ مشوار  يستقر مصطلح المواطنة أو ما يقاربه في المعنى في الأدبيات بزمن بعيد.

من أجول إعوادة الاعتراف بكيانه، وبحقه في الطيبات، ومشاركته في اتخاذ  المواطنة مع بداية نضال الإنسان
 "وادي الرافدين"القرارات إلى أن أخذ ذلوك النضال شكل الحركات الاجتماعية بقيام الحكومات الزراعية في 

 "الفينيقيين"وحضوارات  "فوارس"والهند و "الصين"وحضارات  "بابل"و "آشور"و "سومر"مرورا بحضارة 
–وقد جاء الفكر السياسي الإغريقي ومن بعده الروماني  .فالرومان "الإغريق"إلى حضارتي  "الكنعانيين"و

وتعتبر المواطنة الأثينية من أقرب أشكال المواطنة القديمة إلوى حول مفهوم المواطنة،  بأسوس-خاصبوجه 
حقة، ة كمعيار أول وأساس للمواطنة الالمفهوم المعاصر لها من حيث أنها اقترنت بمفهوم المشواركة السياسي

ويكمون الاختلاف بين المواطنة الأثينية والحديثة في كون الأولى كانت تعنوي مبودأي الحوق والواجب من 
 .35الناحية السياسية، في حين يقوم هذين المبدأين في الأخيرة علوى أسواس قانوني

الذي يرى أنه ثمة   Dustin تعريف نجدومن أبرز التعريفات التي وردت عن المواطنة في الأدبيات 
مفهومان للمواطنة، الأول هو التمتع بالحقوق، والفرص، الواجبات كمواطنين، بينما يتعلق المعنى الثاني 

ي يتمتع بها والحقوق التبالعضوية في المجتمع وما تتطلبه من ضرورة السلوك تبعا للواجبات، والتعهدات 
من زمن الإغريق حتى الثورة الفرنسية والمعنى الثاني لا زال قائما منذ ذلك  المواطن. المعنى الأول استمر
المكانة الممنوحة للذين يتمتعون بالعضوية الكاملة  "فيعرفها بأنها Segal التاريخ حتى الآن. ويشير إليها

 ,Owen. ويعرف كل من"لمكانة هم متساوون في الحقوق والواجباتفي الجماعة، وجميع من يتمتعون بهذه ا
Osler& Starkey   فالمواطنة كمكانة قانونية هي الارتباط  ،أو هوية أساسيةالمواطنة بأنها حالة قانونية

الرسمي بأمة أو دولة معينة مع ما يصاحب هذا الارتباط من التمتع بحقوق وفرص وحماية وواجبات 
ود التي تقتضيها تلك المكانة. أما المواطنة كهوية فيقصد بها الإحساس بالانتماء لدولة ومسئوليات والحد

معينة أو جماعة معينة والذي يطوره الأفراد وهم مدركين الدور الذي تلعبه المعايير والقيم التي تشكل ثقافتهم 
 .36في تقوية ذلك الانتماء
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ثنائية الوطن والمواطن وبالتالي يرى الإسلام  كما تحدد مفهوم المواطنة من المنظور الإسلامي وفق
في المواطنة " تعبير عن الصلة التي تربط بين المسلم كفرد وعناصر أمته وهم الأفراد المسلمين، والحاكم 
والإمام، وُتتوج هذه الصلة التي تجمع بين المسلمين وحكامهم من جهة، وبين الأرض التي يقيمون عليها 

مجموعة العلاقات والروابط والصلات التي تنشأ "وضمن هذا السياق فان المواطنة هي  " .من جهة أخرى
 .37بين دار الإسلام وكل من يقطن هذه الدار سواء أكانوا مسلمين أم ذميين أم مستأمنين

كما عّرفت المواطنة بكونها "علاقة بين فرد ودولة كما يحددها قانون تلك الدولة، وبما تتضمنه تلك 
 ، والمواطنة تدل ضمنيا على مرتبة من الحرية مع ما يصاحبها من مسؤولياتقمن واجبات وحقو العلاقة 

كما أشارت بعض التعاريف إلى كونها تمثل وهي على وجه العموم تسبغ على المواطن حقوقا سياسية. 
ا بالإسهام في نونيً الرباط الاجتماعي والقانوني بين الأفراد والدولة، الذي يلتزم بموجبه الفرد اجتماعيًا وقا
 . 38نهضة المجتمع المحلي وتحسين نوعية الحياة السياسية والمدنية للمجتمع الذي ينتمي له

وعلى الرغم من اختلاف زوايا النظر للمواطنة إلا أن علماء السياسة والتربية والنفس والاجتماع يكاد 
ميز سلبي وين المواطنة كنمط سلوكي متيتفقون على ان عملية التربية والتنشئة الاجتماعية تشكل أساس تك

 . 39ايجابي أم

، بالانتماء للوطن الذي تعيش فيه الأفراداعتمادا على ما سبق، يتضح بان المواطنة تمثل شعور و 
ميادين تتجسد في جميع ال الأخيرةيتمتعون بنفس الحقوق والواجبات، هذه  الأفرادوالذي يضم مجموعة من 

الاجتماعية والاقتصادية والسياسية وحتى الثقافية منها وغيرها كثير، وهو ما جعل مفهوم المواطنة يضم 
 مجموع من المكونات، التي تعد ضرورية للتحقق من وجود المواطنة من عدمه. 

 ثانيا: مكونات المواطنة 

ق، تكتمل لتتحقق هذا المفهوم، وهي: الانتماء، الحقو  تتميز مكونات المواطنة بأنها أساسية وينبغي أن
 40الواجبات، المشاركة المجتمعية، والقيم العامة، والتي تتمثل فيما يلي:

 خلاص للارتقاء بوطنه والدفاع عنهالانتماء  .: وهو شعور داخلي يجعل المواطن يعمل بحماس وا 
 يتمتع بها جميع المواطنين، وهي في نفس الوقت واجبات على الدولة والمجتمع منها  :الحقـوق

 العدل والمساواة، الحرية في العقيدة، الحق في التعليم والرعاية الصحية، الكرامة، وحرية الراي.
 تشترك غالبية الدول في مجموعة من الواجبات المترتبة على مواطنيها منها: عدم خيانةالواجبـات : 

 الوطن، الحفاظ على الممتلكات العامة والخاصة، الدفاع عن الوطن، المساهمة في تنميته.
 من أهم سلوكيات المواطنة أن يكون المواطن مشاركًا في الأعمال المجتمعية،  :المشاركة المجتمعية

 والتي من أبرزها الأعمال التطوعية.
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 الممثلة في الأمانة وحفظ المال العام وعدم استغلال وذلك يعني التخلق بالقيم السامية  :القيم العامـة
 المنصب للأغراض الشخصية، الإخلاص، حب الوطن، عدم الغش والخداع.

 مستويات المواطنةثالثا: 

    41ن الشعور بالمواطنة له مستويات عديدة منها:إ

  شعور الفرد بالروابط المشتركة بينه وبين بقية إفراد الجماعة كالدم والجوار والموطن وطريقة الحياة
 بما فيها من عادات وتقاليد ونظم وقيم وعقائد ومهن وقوانين وغيرها. 

  شعور الفرد باستمرار هذه الجماعة على مر العصور، وأنه مع جيله نتيجة للماضي وأنه وجيله بذرة
 . المستقبل

  شعور الفرد بالارتباط بالوطن وبالانتماء للجماعة، أي بارتباط مستقبله بمستقبلها وانعكاس كل ما
 وكل ما يصيبه عليها.  نفسه،يصيبها على 

  .اندماج هذا الشعور في فكر واحد واتجاه واحد حركة واحدة 

والمواطنة وجدنا أنه غالبا ما من خلال ما سبق، وما تم التطرق له من دراسة المسؤولية الاجتماعية 
في مجتمع الأعمال، يشار . مثلا 42تستخدم مثل هذه المفاهيم بالتبادل من قبل منظمات الأعمال والمديرين

إلى المسؤولية الاجتماعية للشركات بدلا من ذلك باسم "مواطنة الشركات"، وهو ما يعني أساسا أن الشركة 
"حسن الجوار" داخل المجتمع المضيف، والذي تنتمي ” orgood neighb“يجب أن تكون "جارا جيدا" 

مية لها أه الأولى أنوهو ما يقودنا الى دراسة العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والمواطنة وكيف  .43له
 ودور في تعزيز قيم الثانية.

 مواطنةالبالمحور الثالث: علاقة المسؤولية الاجتماعية 

من المفاهيم الأكثر تداخلا مع  المسؤولية الاجتماعية نجد مفهوم المواطنة، حيث يرى بعض الكتاب 
، ويرى آخرون نمواطنة والمسؤولية الاجتماعية مرادفا( بأن الSwanson & Niehoff, Waddock)أمثال: 
تركز على القيم التنظيمية الداخلية في حين  المؤسساتأن مواطنة  (Birch, Wood & Logsdon )أمثال:

ى البعض ، وير المؤسساتعلى العوامل الخارجية المرتبطة بسلوك  للمؤسساتتركز المسؤولية الاجتماعية 
هي نهج قائم على الممارسة العملية، في حين أن المؤسسات أن جذور الخطابين مختلفتان أيضا: فمواطنة 

ن ذلك وبغض النظر ع ،ينبثق عن المجتمع الأكاديميللمؤسسات جتماعية الخطاب المتعلق بالمسؤولية الا
 . 44الاختلاف فإنهما يحملان موضوع مشترك الا وهو العلاقة بين الأعمال التجارية والمجتمع
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كما أن المسؤولية الاجتماعية يجب أن تمتد إلى ما هو أبعد من أعضاء المجتمع الحاليين، وتتطلب 
وبناء على ذلك . 45أيضا مسؤولية تجاه المستقبل ونحو أفراد المجتمع في المستقبل المسؤولية الاجتماعية

للمسؤولية الاجتماعية أهمية ودور في تعزيز قيم المواطنة لدى أفراد المجتمع، وذلك من خلال: دور 
مظاهر المواطنة في ظل التحلي  ، المجتمعي والبيئي(،الاجتماعي) المجتمعالمسؤولية الاجتماعية في 

بالمسؤولية الاجتماعية، مجالات المسؤولية الاجتماعية في ظل التحلي بالمواطنة، نماذج عن تجارب ممارسة 
 حيث يتم التطرق الى كل هذه العناصر بالترتيب فيما يلي:المسؤولية الاجتماعية تحقيقا للمواطنة، 

القيمة تحدد العلاقة الوطيدة بين الإنسووان وتراب وطنه والدفاع إن هذه : المواطنة تعزيز قيمأهمية  :أولا
المواطنة في الفرد تسووتند إلى  تعزيز قيمأن  Hopkins ويرى ،مقدسوواته وتراثه وعاداته وتقاليده عنه وعن

كما يعد تعليم المواطنة هدفا ً خمس قيم رئيسة هي: الصدق، الإحساس، الاحترام، المسؤولية، الشووجاعة. 
م  :46رغوبا يساعد الأفراد علىًً

 أن يكونوا مواطنين مطلعين وعميقي التفكير يتحلون بالمسؤولية؛ 
 تطوير مهارات المشاركة والقيام بأنشطة إيجابية مسؤولة؛ 
 تشجيعهم على أداء دور إيجابي في مدارسهم ومجتمعهم وفي العالم. 

ن تعزيز قيم المواطنة يعد هدفاً أساسيا تسعى اليه جميع الحكومات والنظم السياسية في دول أكما 
 47على:العالم المختلفة اذ تعليم المواطنة هدفاً مرغوباً يساعد الإفراد 

  م؛ ومدركين لحقوقهم وواجباته بالمسؤولية،ان يكونوا مواطنين مطلعين وعميقي التفكير يتحلون 
 شاركة والقيام بأنشطة ايجابية مسؤولة؛ تطوير مهارات الم 
 تشجيعهم على لعب دور ايجابي في مدارسهم وفي مجتمعهم. 

وهكذا وانطلاقا من الواقع فإننا نلمس وجود علاقات بين المسؤولية الاجتماعية والمواطنة، فالمسؤولية 
الاجتماعية تعطي المفاتيح من أجل أن تكون المواطنة أفضل وواعية بتأثيراتها على المحيط، هذه المفاتيح 

ط بغض النظر عن نشا)ؤسسة المتقوم بها  والبيئي( التي، المجتمعي الاجتماعي)الأدوار تتجلى في 
 48المؤسسة( ويمكن التطرق لها في:

 فالمؤسسة  تماعية هي أساسية لحياة المجتمع،دوار الاجباعتبار أن الا :الدور الاجتماعي والمجتمعي
يجب عليها عرض مناصب عمل دائمة ومستقرة، واحترام الإنسان بتوفير ظروف عمل ملائمة، تثمين عمل 

حاجاتهم بعين الاعتبار... ومنه فإن التشغيل يعد الدور الأساسي للمؤسسة، إذ أن توفير فئة المعاقين بأخذ 
 العمل يعتبر أساس تطوير المجتمع.
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  :تتبنى  التي بالنسبة للمؤسسةإن حماية البيئة أضحت من بين الاهتمامات الأساسية الدور البيئي
 المسؤولية الاجتماعية في ميزانياتها وتقاريرها السنوية؛

سابقا كان ينظر للمسؤولية الاجتماعية  :مظاهر المواطنة في ظل التحلي بالمسؤولية الاجتماعية :ثانيا
 وبأنها ثلاثية الأبعاد، الاقتصاد والبيئة والمجتمع. وقد انبثق من هذه الرؤية ما اصطلح على تسميته ب

Triple Bottom Line   والأداء البيئي والأداء  داء يشمل  الأداء الاقتصاديالأبه فإن جوالذي بمو
 .49والشكل الموالي يرمز لذلك الاجتماعي،

 Triple Bottom Lineلأبعاد ا اداء ثلاثيالأ(: 10الشكل رقم)

 
دور المسؤولية الاجتماعية للشركات في تحلي المؤسسات الاقتصادية بروح العايب عبد الرحمان، : المصدر
 .999الجزائر، ص، سطيف، 2015ديسمبر ،00، مجلة تنمية الموارد البشرية، العدد المواطنة

شهدت هذه الرؤية تطورا  للمؤسسات،وفي ظل إدماج مفهوم المواطنة ضمن الانشغالات الرئيسية 
 workplaceحيث تم تجزئة المجتمع إلى جزء اجتماعي داخلي والذي يهتم بعلاقات العمل داخل المؤسسة  

تماعي خارجي والذي يهتم بعلاقات المؤسسة الاجتماعية مع الأطراف من خارج المؤسسة وجزء اج
communauty  مع بقاء البعد الاقتصادي والبعد البيئي على حالهما، واصطلح على تسمية هذا التقسيم

 .الجديد بالنموذج الرباعي للمسؤولية الاجتماعية. والشكل الموالي يرمز لذلك

 النموذج رباعي الأبعاد للمسؤولية الاجتماعية(: 10الشكل رقم )
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دور المسؤولية الاجتماعية للشركات في تحلي المؤسسات الاقتصادية بروح : العايب عبد الرحمان، المصدر
 .999ص ، سطيف، الجزائر،2015ديسمبر ،00، مجلة تنمية الموارد البشرية، العدد المواطنة

 

 

 :50ممارسة المسؤولية الاجتماعية في الكيفيات التاليةمواطنة في ظل الويمكن أن تبرز 

 الفعالية البيئية هي إحدى طرق العملية التي يمكن للمؤسسة  :الإنتاج الجيد بواسطة الفعالية البيئية
الاعتماد عليها من أجل وضع وتحقيق أهدافها في مجال أدائها البيئي. فالفعالية البيئية هي طريقة 
في التسيير تشجع المؤسسة أن تكون أكثر تنافسية وأكثر ابتكارا وأكثر مسؤولية على المستوى 

البيئية يكون بأن تنتج أكثر بموارد أقل ويكون ذلك بإدماج عنصر يسمى البيئي. إن تشجع الفعالية 
نتاجه وكذلك بتفادي تبذير الموارد  بإعادة استعمال الفضلات منذ البداية في تصميم المنتوج وا 
وبتفادي التلوث. إن تحقيق الفعالية البيئية لا يكون باحترام التشريعات والقوانين فقط إنها أيضا أداة 

من  نه أن يحقق ايجابياتأالمالي. فتحسين طرق الإنتاج من شن الأداء البيئي والمردود تربط بي
 الناحية المالية ومن الناحية البيئية.

 إن الدور الاجتماعي للمؤسسة يحتمها أن تتحمل مسؤوليتها تقوية وتدعيم الدعم الاجتماعي :
المتزايد فإن المؤسسات يجب أن تعقد ونتيجة للطلب  .الاجتماعية والمساهمة في الحياة الاجتماعية

علاقات وطيدة بين كل الفاعلين المحليين. بالإضافة إلى مساهمتها في التنمية الاقتصادية، فهي 
مطالبة بتحسين مستوى المعيشة وبلعب دور ديناميكي في الحياة المجتمعي المحلي ويكون ذلك 

 لاجتماعي.فهي بذلك مكان للاندماج ا بالتكوين والاندماج المهني.
 منها  : من بين أهم الصعوبات التي تعانيتلبية الرغبات والمتطلبات المتزايدة للمستهلكين والعمال

المؤسسات الاقتصادية والخاصة بمواردها البشرية هي أنها لا تقدر على اختيار أفرادها وتحقيق 
من الفرنسيين يرون أنه على 83%هناك 2003 في استطلاع للرأي أجري في فرنسا سنة . وفائهم

المؤسسة أن تهتم بعمالها وأنه عليها واجبات اتجاههم وأن هذه الواجبات تأتي قبل التزاماتها اتجاه 
يرون أن دور المؤسسة ليس اقتصاديا فقط بل 61 % الزبائن. في استطلاع آخر للرأي حوالي 

 يجب أن يكون أيضا دورا جواريا وتضامنيا. 

تكمن مظاهر الاهتمام بمدى تحلي  51مجالات المسؤولية الاجتماعية في ظل التحلي بالمواطنة:  :ثالثا
المؤسسات بروح المواطنة من خلال حجم الاستثمارات التي تخصصها لمجالات عديدة ذات صلة بممارستها 

 :المسؤولة اجتماعيا والتي توجه فيما يلي
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 الاهتمام بالجوانب الصحية  الاهتمام بالفئات الشبابية؛ لتكوين؛الاهتمام بالتربية وا: في المجال الاجتماعي
 التي تخدم المجتمع؛ تنمية الكفاءات المهنية لأفراد المجتمع؛

 يجابية أهمها الانعكاسات الإ تطبيق مبادئ الإدارة البيئية والتي يترتب عليها جملة من: في المجال البيئي
 .مكافحة الاحتباس الحراري

  الاهتمام بذوي الاحتياجات  على الفقر والبطالة والفئات المهمشة؛ القضاء: المجتمعيفي المجال
الاهتمام بالرياضة  الاهتمام بالتراث بجميع إشكاله وترقيته؛ الاهتمام بالجوانب الثقافية للمجتمع؛ الخاصة؛

 والعمل على ترقيتها.

عن كيفية مراعاة المسؤولية  :للمواطنةنماذج عن تجارب ممارسة المسؤولية الاجتماعية تحقيقا  :رابعا
الاجتماعية من طرف المؤسسات يمكن سرد مجموعة من الأمثلة المستمدة من واقع كبريات الشركات 
العالمية، ذلك أن الكيفيات التي يمكن بها مراعاة المسؤولية الاجتماعية مختلفة تحقيقا للمواطنة. ومن أشهر 

،  DHL، شركة  HYDRO-QUEBECلاثة شركات وهي: شركة الشركات نجاحا في هذا السياق نجد ث
 LAFARGE .52مجموعة 

سخت ن المجتمعات تتقدم كلما تر بأومن خلال كل ما سبق، واعتمادا عليه، يتضح وبكل يقين وثبات 
 وحر  كعلاقة وحق قانوني، وكلما تأسست التفاعلات بين البشر على أساس الاشتراك في« المواطنة»ثقافة 

احد وهدف ومصير و  وهنا نجد الأفراد في هذه الحالة ينصهرون بشكل تلقائي في بوتقة واحدة«. المواطنة»
مواطنة لصيق مفهوم ال نأستنتج بن هومن. تجاه وطنه ، ويشعر كل منهم بأن لديه مسؤولية اجتماعيةمشترك

 .وأن الأول يؤدي للثاني بمفهوم المسؤولية الاجتماعية

 اتمةــــــــــــالخ

نتيجة تطور حاجات ورغبات مستمر،  تطورتطلعات المجتمع اتجاه المؤسسات في طموحات و إن 
أن المؤسسة مطالبة بأفراد المجتمع باستمرار، الذي انعكس على تطور الحياة الاجتماعية ككل، مما جعل 

ضايا الق أن تكون مسؤولة عن كل من خلال ،فاعلا فيه وجزءتتصرف بصفتها فردا من هذا المجتمع 
 .الاقتصادية والاجتماعية والبيئية اتجاه كل أصحاب المصالح

، الربح الكمي المادي والربح الكيفي المعنوي من امضاعف اربح تكسبتكون المؤسسة قد بذلك و  
من  الأفرادياة حتسهيل خلال تدعيم سمعتها وتحسين وضعها الاجتماعي. فالمؤسسة بهذا الشكل تساهم في 

ور دلل نظرابالإضافة إلى مساهمتها في التنمية بشكل عام،  الاقتصادية وحتى الاجتماعية،الجوانب خلال 
 حياة المجتمع، وبذلك تكون قد تحلت بروح المواطنة. ر وتغيير يتطو فعال في الساسي و الأ

 مجموعة من النتائج نذكر منها: إلىتوصلت هذه الدراسة  :نتائجال    
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  جزءاً أساسياً من إحساسنا بالمسؤولية وجانباً جوهرياً من قيمنا؛المسؤولية الاجتماعية تمثل 
  المسؤولية الاجتماعية للشركات تقوم على التعاون بين الشركات والحكومة والمجتمع المدني والنتيجة

 ؛النهائية هو تحقيق وضع مربح بين الكيانات الثلاث
 ؛المواطنة لها علاقة اجتماعية بين الفرد والدولة والمجتمع 
 ،لذلك نجد متطلبات  لآخرومن فرد  يختلف مفهوم المواطنة من مكان لآخر ومن فترة زمنية لأخرى

ختلاف ا إلىومبادئهم وقيمهم التي نشئوا في كنفها، وهو ما أدى  الأشخاصالمواطنة تختلف باختلاف 
 ؛صفات وخصائص المواطنة من باحث لآخر ومن بلاد لأخرى

  ؛قوية تستخدم للبناء والتشييد لا الهدم والتدمير أداةيقوم بها المواطنين لتصبح  أنالمواطنة يجب 
 ؛مواطنةال بروحتحليا المؤسسة للمسائل الاجتماعية، تصبح هذه الأخيرة أكثر  بقدر الاهتمام الذي توليه 
  علق بعلاقاتهم تتالمواطنة ليست حقاً يمنح من قبل الدولة، ولكنها حق للأفراد الذين يعيشون فيها، وهي

 ؛وممارساتهم الحياتية
  المواطنة لا تتأسس فقط على علاقات قانونية بين الأفراد، ولكنها علاقة اجتماعية ترتبط بالأدوار التي

 .يؤديها الأفراد

لتي نقدم مجموعة من الاقتراحات اومن أجل فهم ونشر وتنفيذ المسؤولية الاجتماعية للشركات، الاقتراحات: 
 تساهم في ذلك، والتي نذكر منها:يمكن أن 

  والمناهج الدراسية ووسائل الإعلام المختلفة؛  الأطوارلتعزيز قيم المواطنة في  الأهميةضرورة منح 
  ،لا بد من البحث التجريبي الذي يمكن من التوفيق بين الجاني النظري والتطبيقي لهذه المفاهيم

ن كل من المسؤولية الاجتماعية والمواطنة من على أرض الواقع، لأ لإنجاحهاالطرق الفعالة  لإيجاد
 المفاهيم المرتبطة أكثر بالعمل والممارسة؛

  تفعيل برلمان الأطفال كونه الأساس التدريبي لتعزيز قيم المواطنة؛ 
  ،بالرموز الدينية والشوووووخصووووويات والإلهامالتشوووووجيع على الاهتمام بكل ما له علاقة بحضوووووارة الدولة 

 اريخية، لتعزيز قيم المواطنة لدى أفراد المجتمع، وضرورة محاسبة ومعاقبة كل مهين لها؛ الت
  يجب أن نعترف أن لدينا أزمة حقيقية فيما يخص مسؤولية الفرد تجاه مجتمعه ومن ثم وطنه، ومن

موسة لهنا على وزارة التربية والتعليم العالي أن تبادر في حل هذه الأزمة بتقديم مبادرات حقيقية م
تبدأ من المدارس أولًا؛ عبر نقل مهارات خاصة تتصل بالتطوع، والمشاركة، والتعاون، ومساندة 

تعد مفاهيم تكتسب بالممارسة، وبذلك يمكن تعليمها عبر  والمواطنةالآخرين، لأن كل من المسؤولية 
 الأجيال؛

  المجتمع لمعرفة كل ماله علاقة بحقوقهم وواجباتهم أفرادتنوير.  
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                           ملخص                                                                    

سلكتها السلطات العمومية في مرحلة ما  على السياسات التي المتتالية المراحل حسب نحاول من خلال المقالة تسليط الضوء 

منظومة وطنية للتكفل باحتياجات الشباب في شقها الترفيهي المكمل لعملية التنشئة بتربية هذه  إرساءبعد الاستقلال من اجل 

 استثمار أوقات الفراغ. علىة الاجتماعية الفئ

 

 .الانشطة الترفيهية ،مؤسسات التكوين، السياسات العمومية، الشباب / الكلمات المفتاحية

 

 

      Summary: In this contribution, we wanted to take a look at the different steps that the 

public authorities have devoted to the institutions of youth people in the leisure and the 

management of free time segment. 

            This management of youth, does not concern, only one, but all fields of social life in a 

comprehensive conception of education. 

        Keywords: Youth; public policies; training institutions; leisure. 
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INTRODUCTION.  

               La problématique de la prise en charge des besoins de la jeunesse, aussi bien sur les 

plans de l’éducation, de la formation, de la santé ainsi que celui de la gestion du temps libre se 

pose avec acuité à toutes les sociétés.  

               En Algérie, selon un constat fait par une étude du CENEAP en 2008 : 

            «  Les  politiques publiques  menées  jusqu’alors  en  Algérie  n’ont  pas  permis  à  la  

jeunesse  de  se  mobiliser  et  de  s’affirmer  comme  un   véritable  acteur social. » 1 

              Notre préoccupation, dans le cadre de cette contribution ; est de faire le constat de la 

politique des loisirs de jeunes adoptée par les pouvoirs publiques, depuis l’indépendance à nos 

jours. 

Notre démarche portera pour ce faire, sur le processus de mise en place des structures et de 

l’encadrement, éléments essentiels pour cette politique de prise en charge de cette frange de la 

société. 

Les établissements de jeunesse hérités de la colonisation française (Maisons de jeunes, centres 

sociaux, auberges...) ont pris après l’indépendance le nom de C-E-P (Centres d’Education 

Populaire). 

         Leur mission était de dispenser des cours d’alphabétisation considérée par les autorités 

de l’époque comme action prioritaire.  

Le décret n° 64-21 du 21 Décembre 1964, rattacha au Ministère de la Jeunesse et des Sports, 

les maisons de jeunes, foyers ruraux et auberges de jeunesse.  

  Cet outil juridique a donné une existence juridico-administrative à l’établissement de 

jeunesse. 

Il a été aussi le précurseur à une suite de textes par lesquels les pouvoirs publics ont tenté, à 

chaque étape de structurer le réseau national d’animation de la jeunesse. Cette structuration 

concerna aussi bien l’aspect organisationnel, géographique, que celui de la formation de 

l’encadrement. 

 

  A. Missions de l’établissement de jeunesse.   

Le rôle assigné à ces établissements est de participer à : «  l’intégration des jeunes dans la vie 

sociale,  et leur participation au rétablissement de la cohésion sociale par des actions de 

rencontres, de connaissance et d'acceptation d'autrui pour enraciner en milieu de jeunes une 

culture de solidarité », selon les plans d’action du ministère présentés lors des assises 

nationales sur la jeunesse 1993) 

Cette conception du rôle de socialisation est comprise par les pouvoirs publics comme un 

appoint à celui de l’école en ce sens que le temps libre est à considérer comme un temps 

social qui vient compléter le temps scolaire ou le temps de travail.2 

 L’école n’assumant plus seule ces finalités éducatives que sont l’instruction, la socialisation 

et la qualification, la famille, les médias, les bibliothèques, les loisirs scientifiques et culturels, 

les associations constituent ces passages complémentaires nécessaires au développement des 

individus. (Galland, 1991) 

 Pour désigner cette situation, certains auteurs ont utilisé le concept de « Société éducative » 

(Lassare, 2001, p 20) 

En schématisant, on peut dire que la société éducative est celle qui voit se généraliser les 

finalités éducatives à l'ensemble des institutions, et à tous les âges.  

Cette conception relève en fait du courant d’idées dénommé « L’éducation populaire » 

apparue en France dans les années 30 sous la houlette du Front populaire où l’on a vu la 

naissance des CEMEA (Centres d’Entrainement aux Méthodes Actives), des CLAJ (Club 

Loisirs Action Jeunesse) et la relance du réseau des auberges de jeunesse, (M, Riez, 2000).   
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L’Education populaire est un courant d'idées qui s’adresse au plus grand nombre afin de 

permettre à chacun de s'épanouir et de trouver la place de citoyen qui lui revient. Il milite pour 

une diffusion de la connaissance. Elle se définit généralement en complément des actions de 

l'enseignement formel. C'est une éducation qui reconnaît à chacun la volonté et la capacité 

de progresser et de se développer, à tous les âges de la vie3. Elle ne se limite pas à la 

diffusion de la culture académique ni même à l'art au sens large, mais également aux 

sciences, aux techniques, aux sports et aux activités ludiques. Ces apprentissages sont perçus 

comme l'occasion de développer ses capacités à vivre en société : confronter ses idées, 

partager une vie de groupe, s'exprimer en public, écouter, etc.4 

 B. La formation de l’encadrement 

          L’impératif de la formation de l’encadrement a dans ce contexte, conduit à la création 

en 1968, d’écoles de formation de cadres de la jeunesse (ordonnance 109/68 du 08/05/1968), 

notamment à Constantine et Alger 

            Les Ecoles de formation de cadres de la jeunesse, ont ainsi fonctionné selon les statuts 

qui les géraient, durant une vingtaine d’années. Elles ont eu pour mission de former les 

différents corps pour l’encadrement des structures de jeunesse (éducateurs, instructeurs ...) 

      Dans la foulée des restructurations du système de formation en Algérie, ces établissements 

ont été érigés en Instituts Nationaux de Formation Supérieure.  Par décret n° 88-82 du 12 

Avril 1988 l'école de formation des cadres de la jeunesse de Constantine, a été érigée en 

Institut de Formation Supérieure des Cadres de la Jeunesse. Par décret n° 88-84 du 12 Avril 

1988 l'école de formation des cadres de la jeunesse de Tixeraine a été érigée en Institut de 

Formation Supérieure des Cadres de la Jeunesse. 

 Ces textes, pris conjointement par le MJS et le MESRS dans le cadre du décret 85/243 du 1 

octobre 1985 relatif aux instituts nationaux et du décret 363/83 du 28 mai 1983 relatif à la 

tutelle pédagogique, les intégrèrent dans la carte et sous la tutelle pédagogique de 

l’enseignement supérieur. 

Cependant, cette tutelle n’a été adoptée qu’en 1992, pour être effective pour la rentrée 

universitaire 1992/1993, au vu de la résistance qui a été manifestée à l’égard de cette situation  

nouvelle.                                                                       

 Ceci est d’autant plus vrai, que l’accès à la formation, exigeait des candidats, la possession du 

baccalauréat.                                                                     

 Cette exigence était par ailleurs conforme aux nouveaux statuts adoptés dans le cadre du 

décret 91-197 du 1er juin 1991 portant statut particulier des travailleurs appartenant aux corps 

de l’administration chargée de la jeunesse. L’ouverture de la filière de formation des 

éducateurs spécialisés de la jeunesse avait fait l’objet d’un arrêté interministériel en date du 

02/08/1992 ; en application de l’article 5 du décret 243/85.                                     

 Par contre, la filière sport régie par les mêmes textes, n’a jamais adopté la même démarche. 

La filière techniciens supérieurs des sports, n’a pas fait l’objet d’un texte conjoint à l’instar de 

la filière jeunesse et a continué à fonctionner en marge de la réglementation en matière de 

tutelle pédagogique, jusqu’en 2004. Cette année a été celle de la seconde étape du nivellement 

par le bas de la formation jeunesse et sports (L’année 2000 ayant été la première).Cet état de 

fait a perduré et le corps des techniciens supérieurs du sport a continué à être géré par des 

textes de 1985, bien que ces derniers aient été abrogés par l’érection des anciens CREPS et 

ITS, en INFS en 1988(Constantine, Ain turk et Ain benian, Dely Brahim...). 

En effet, le MJS dans son programme de travail pour l’année 1999, en application des 

directives du gouvernement décidées lors de sa réunion du 04 décembre 1996, avait présenté 

un plan de restructuration des établissements de formation. Cette démarche concernait aussi 

d’autres segments de l’activité en rapport avec la jeunesse tels que l’animation, la formation 

continue et la recherche sectorielle notamment.                                                
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 En conséquence d’une batterie de textes pris le 09 mars 2000, une série de modifications ont 

été introduites sur les statuts des établissements de formation, dont la plus importante a été 

l’abandon de la tutelle pédagogique de l’enseignement supérieur. Les établissements ont 

gardé le statut d’INFS, lequel a été expurgé des dispositions ayant trait à la double tutelle. 

Dans le prolongement de ces modifications, le MJS, a fait adopter conjointement avec la 

direction générale de la fonction publique, les programmes de formation des différents corps, 

par un arrêté du 13/04/2004 ,bien que la formation ait été encore domiciliée dans des INFS, le 

ministère avait fait fi de l’article 6 du décret 363/83 relatif à la tutelle pédagogique de 

l’enseignement supérieur, et a adopté l’article 10 du décret 96/92 du 3 mars 1996, lequel 

décret concerne la formation et le perfectionnement des fonctionnaires et les établissements 

spécialisés des différents secteurs à l’exception des INFS qui sont gérés par leur propre statut. 

En 2008, les décrets 08/305 et 08/306 du 27/09/2008, ont été pris pour corriger cette situation 

.Cependant, ces derniers n’ont concerné que les instituts d’Alger (Dely Brahim pour le sport 

et Tixeraine pour la jeunesse.), comme ils n’ont pas invoqué dans les textes de référence les 

modifications apportées par le décret   2000/53 du 9 mars 2000 en ce qui concerne Tixeraine 

notamment. 

 

 

 C. Les structures de L’information et de l’animation 
 En 1989 et dans le cadre de la mise en œuvre de la politique nationale de jeunesse, a été créé 

le Centre Nationale d’Information et d’Animation de la Jeunesse (CNIAJ) dont la mission 

était de contribuer à l’information et à l’animation des jeunes (article 4 du décret exécutif n° 

89-13 du 14 Février 1989 portant création du Centre National, d'Information et d'Animation 

de la Jeunesse : CNIAJ). 

Le centre dont le siège est à Alger, était doté d’annexes dans le chef-lieu de chaque wilaya 

(article 6). 

 Ce dispositif a été emprunté à partir de l’expérience française en la matière. 

 En France, le Centre d'Information et de Documentation Jeunesse (CIDJ) est une association 

créée en 1969 par le Ministère français de la jeunesse et des sports Il avait pour mission d’ 

informer dans ses locaux les jeunes sur tous les sujets qui les intéressent : métiers, études, 

stages en entreprise et jobs d'été, bourses, logement étudiant, séjours linguistiques, aide à 

l’orientation scolaire et professionnelle, formations, alternance, opportunités de partir étudier 

ou travailler à l'étranger, mise en œuvre de projets, création d'entreprise, santé, vie 

quotidienne, démarches, etc. 

             Le CIDJ fait partie d'un réseau, le Réseau Information Jeunesse, composé de 1600 

structures accueillant les jeunes à proximité de leur lieu d'habitation. Un Centre Régional par 

capitale de région, puis tout un maillage : Bureau, Point, et Bus d’Information Jeunesse 

permettant à l'information d'être toujours plus près des jeunes. 5 

 En Algérie, L’émergence du centre d'information et d'animation de la jeunesse (CIAJ), a 

répondu à plusieurs préoccupations :  

- Combler le vide juridique qui caractérisait les maisons de jeunes, les auberges de jeunesse, 

les centres culturels et d'autres structures, qui sont désormais régies par un statut 

d'établissements à caractères administratif. 

 - Et aussi normaliser 1'organisation et le fonctionnement des activités déployées dans ces 

structures, dans un cadre plus décentralisé.                                                                             

  Au terme des dispositions des articles 5 et 6 du décret exécutif n°90-253 du  1 septembre 

1990, le centre dispose de structures  (maisons de jeunes,  centres culturels,  auberges de 

jeunes…), qui appartenaient précédemment au Ministère de la Jeunesses et des Sports ou au 

Ministère de la Culture ou qui relevaient des communes et qui lui ont été rattachées selon les 

modalités prévues par le code communal et la loi domaniale.  Ces structures fonctionnent en 
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tant qu'annexes du CIAJ et sont considérées comme telles en vertu des arrêtes 

interministériels des 10 Aout 1991 et 30 Mai 1994.Dans le cadre de la politique de réformes 

du gouvernement de 1996 (Réunion du conseil du gouvernement du 04/12/1996), politique 

édictée par ailleurs par des contraintes économiques et budgétaires, sous l’impulsion 

d’organismes internationaux, une série de mesures a été prise en ce qui concerne 

l’assainissement des établissements publics. 

Sur le plan des établissements à caractère économique et industriel on a assisté à une série de 

restructurations des entreprises, par la transformation de statuts et souvent par la dissolution.                                                                                                         

Dans ce cadre, un plan d’action a été élaboré dont l’objectif, selon ses initiateurs est de donner 

au secteur de la jeunesse et des sports une meilleure efficience, tout en rationnalisant les 

moyens. A cet effet le CNIAJ, devait se transformer en CNIJS, par décret 98/95 du 

25/02/1998, pour englober les structures jeunesse et sport existantes. 

Cette structure a finalement été dissoute par décret 06/157 du 11/05/2006.     

 Les CIAJ au niveau des wilaya initialement conçus comme annexes du CNIAJ au titre du 

décret 90/253 du 1/09/1990, ont subi eux aussi des modifications de statuts par décret 98/259 

du25/08/1998. 

Les CIAJ, ont été transformés en offices ODEJ, à la faveur du décret 01/07 du 06/01/2007. 

Recommandations 
 Sur le plan de l'information en milieu de jeunes : 

Les P.I.J (Point d'information jeunesse) en tant que structures existantes n'ont pas ou peu joué 

leur rôle dans l'information et l'orientation de la jeunesse. Au niveau des établissements de la 

jeunesse, à l'université ou au sein des lycées, ils sont quasi inexistants, malgré les 

recommandations de la tutelle (circulaire 178 du 2 juin 1998, relative à la généralisation des 

P.I.J) A ce propos, il faut noter cette initiative positive du secteur de la formation 

professionnelle, qui a doté les établissements qui relèvent de sa compétence, de cellules 

d'accueil et d'information.  

 Ces cellules, animées par des psychologues que le ministère recrute, forme et installe au 

niveau de ces structures, sont d'un apport certain pour l'intégration des jeunes stagiaires, non 

seulement sur le plan de la formation, mais aussi sur le plan de leur socialisation.  

 Par cette initiative, les établissements de formation professionnelle, ont réussi à concevoir 

une forme élaborée de P.I.J (point d’information). 

 Cet exemple est à méditer notamment dans les plus grands regroupements de jeunes que nous 

ayons aujourd'hui, à l'exemple des résidences et des campus universitaires.  

 Sur le plan de l'animation  

Le dispositif alternatif que nous comptons proposer consiste à introduire les activités 

d'animation au sein de l'école en confiant cette lâche à des équipes pédagogiques mixtes 

(éducateurs, conseillers, inspecteurs, psychologues enseignants-chercheurs).  

 Cette manière de faire peut être expérimentée dans un premier temps, évaluée par la suite et 

enfin généralisée si les résultats sont probants. Pour cela l’ (O.D.E.J), semble être le cadre 

approprié dans la mesure où les études, sondages etc. font partie intégrante de ses missions.  

 Les créneaux horaires seront détermines en dehors de l'organisation. Scolaire (Mardi - 

samedi- vendredi en général).  

 La couverture géographique est à déterminer selon la proximité des établissements scolaires 

de manière à faire de la maison de jeunes un pivot.  

 Les programmes d'animation seront déterminés d'une manière rigoureuse et souple afin qu'ils 

soient attractifs et ne pas être perçus par 1'élève comme une charge pédagogique 

supplémentaire.  

 Un dispositif d'évaluation périodique sera établi à l'effet de mesurer grâce à des tests de type 

statistique et psychologique, l'impact de l'introduction de l'activité d'animation sur des aspects 

liés au rendement scolaire et au comportement selon les besoins de la recherche.  
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 Des techniques d'évaluation seront mises en place grâce à des tests de personnalité mesurant 

l'évolution du comportement ou des tests de connaissances concernant les acquisitions de 

1'élève.  

 Nous ne nous étaleront pas sur certains aspects techniques nécessaires, liés à la recherche tels 

que la maitrise de la population expérimentale ou l'élaboration des tests ou encore la maitrise 

des variables d'étude à ce niveau de la réflexion. Nous estimons qu'une telle démarche 

pourrait suggérer une nouvelle conception de la gestion du temps libre chez le jeune dans les 

limites qui lui sont assignés (population scolarisée).    

Elle pourrait aussi montrer le chemin à d'autres actions en direction d'autres catégories de 

jeunes (Les sans-emploi et les jeunes travailleurs…) en collaboration avec d'autres acteurs 

(animation de quartier avec le mouvement associatif et les collectivités locales par exemple).  

Les résultats escomptés à l'aboutissement de cette conception peuvent se résumer à :  

 Toucher un plus grand nombre de jeunes, le nombre actuel étant statistiquement 

insignifiant au regard des efforts consentis par l'Etat et la place de la population 

juvénile dans la société.  

 Contribuer à juguler le phénomène de violence juvénile et les autres fléaux sociaux.  

 Susciter la faculté d'éveil et d'intérêt à l'école chez le jeune enfant.  

 Créer une situation de besoin social en cadres formés et assurer ainsi une relance de 

l'activité de formation du secteur de la jeunesse et des sports d'une part et d'une autre 

part assurer au produit de la formation une prise en charge sur le plan budgétaire par la 

collectivité nationale dans le cadre de la solidarité gouvernementale en direction de la 

jeunesse éducation - justice - Sante - collectivités locales...)  

 Sur le plan mouvement associatif: 

La liberté d'association fait partie des principes constitutionnels en Algérie. C'est une avancée 

fondamentale, - car on sait que la liberté d'association est le support de la plupart des libertés 

collectives tant elle favorise la participation des citoyens à la vie publique - même si elle a été 

redoutée, considérée par certains comme une potentielle menace pour la légalité 

démocratique.  

En Algérie tous les ministères sont en relation avec des associations, Solidarité nationale, 

Famille, culture .environnement .Cet état de fait été indéniablement favorisé par la 

promulgation de la loi 90-31 du 4 Décembres 1990. Ces associations répondent à des 

problèmes actuels et de proximité. Elles ont pour rôle la sensibilisation de la population, la 

construction de représentations sociales et le développement des interventions publiques. … 

Les associations ont une tradition probante dans le secteur de la jeunesse et des sports.  

Cependant, elles ont des moyens propres insuffisants pour leur permettre d'exercer un 

partenariat actif. 

 Dans le domaine de la jeunesse le ministère accorde une place prépondérante aux 

associations d'animation de la jeunesse au niveau des établissements, par leur intégration dans 

les différents dispositifs et leur participation dans les conseils d'administration de l’Odej. Par 

référence aux dispositions de 1'article 30, les relations entre cet organisme ou ses annexes, 

d'une part et les Associations d'Activités de Jeunes(AAJ), d'autre part, sont établies sur la base 

d'une convention destinée à préciser les droits et les obligations de chaque partenaire. Cette 

convention peut porter, par exemple, sur l'utilisation des locaux ou des équipements et 

matériels pédagogiques de l’office ou de ses annexes ou concerner un autre domaine, en 

rapport avec les activités, besoins et préoccupations de la jeunesse.  

Partons d'un constat : la création de la majorité des associations se fait toujours au sein des 

établissements de jeunes car elles permettent d'établir facilement des règles de trésorerie, 

d'offrir une structure de représentation lisible etc.… à un moment ou les établissements, faute 

de statut juridico-administratif sont incapables de se gérer sans l'intervention de 

l'administration de tutelle. 
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 Sur le plan de l'encadrement et de l'organisation :  

Création de nouveaux profils professionnels ;  

En effet, la création de nouveaux profils de formation spécialisée  permet de sortir des sentiers 

battus de l'éducateur des établissements de jeunesse-fonctionnaire qui se suffit de réunir un 

groupe de jeunes à animer et se contenter des prescriptions de charges et d'horaires définis par 

les statuts.  

En collaboration avec l'enseignement supérieur, ces formations peuvent être pensées à partir 

des diplômes de licences en sciences humaines et sociales.  

Des Masters professionnels spécialisés fournissant un encadrement qui peut être d'un apport 

appréciable à la politique jeunesse.  

 Réorganiser l'activité de la maison de jeunes. 

 La prise en charge des jeunes devra être une vocation avant d'être un métier. Nous pensons 

être conséquents en considérant l'intérêt d'impliquer plus d'associations dans la prise en 

charge des jeunes, car le travail associatif prend son essence justement dans celle-ci.  

 Les membres du mouvement associatif, bénévoles ou salariés, dans des domaines aussi variés 

que la protection de la nature, l'assistance aux personnes malades, la vulgarisation scientifique 

et l'alphabétisation, apportent chaque jour les preuves de leur dévouement.   

 La conception de l'éducateur de jeunesse doit être redéfinie dans la dimension de l'éducateur-

socialisateur et non plus dans celle actuelle de l'éducateur-animateur.  

 La conception de l'établissement, devra quant à elle évoluer jusqu'à sa dénomination, pour 

céder la place à un véritable forum où le jeune scolarisé ne se sente pas dans une école-bis, et 

où le jeune désœuvré retrouve en y allant, des groupes d'appartenance.  

Les techniques d'animation en vigueur aujourd'hui, (musique, théâtre, arts plastiques..), ne 

doivent plus être une fin en soit, (et constituer un facteur d'exclusion de certaines catégories 

de jeunes dont le niveau culturel et l'intérêt n'est pas conforme aux exigences de 

l'apprentissage de ces activités). Si nous voulons les définir, nous dirons qu'elles constituent 

en réalité une panoplie d'outils didactiques mise à la disposition de l'éducateur dans le but 

d'intégrer le jeune dans un groupe. Donc de le socialiser dans l'acception de la sociologie 

Durkheimienne.  

 Les activités dites scientifiques, d'adoption plus récente, ont eu beaucoup de mal à s'intégrer 

dans le monde de la maison de jeunes, et avant cela, dans les programmes de formation des 

éducateurs. Parler de conseillers pédagogiques formés parmi les diplômés de l'enseignement 

supérieur en sciences sociales et humaines. 

 Afin d'accréditer la conception de l'éducateur socialisateur, d'autres activités devront être 

identifiées par des sondages à effectuer (par et pour l'O.D.E.J.) auprès des jeunes selon leurs 

intérêts actuels, et intégrées dans la panoplie de l'établissement de jeunesse. Les activités liées 

à l'internet, à l'informatique, aux jeux vidéo, à la téléphonie mobile. Sont les activités les plus 

en vogue dans le monde de la jeunesse de nos jours. 

  

 CONCLUSION 

Nous avons tenté de saisir dans notre travail, le processus mis en place par les autorités 

publiques dans le domaine de la construction d’un dispositif de prise en charge des loisirs des 

jeunes. 

Nous avons choisi, pour ce faire, d’aborder le sujet, à travers les textes règlementaires qui ont 

jalonné l’action publique dans ce domaine (Principalement pour ce qui concerne les structures 

et l’encadrement.). 

Nous nous sommes référés, enfin à des faits historiques sur les plans académique et 

institutionnel dont l’avènement avait constitué une ressource pour les décideurs dans leur 

action.  
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Cependant et malgré cette politique volontariste de l’état, le manque de coordination et de 

lisibilité des programmes semble avoir produit cette propension de la jeunesse à la 

désaffection vis-à-vis de l’action publique, constatée par le rapport du CENEAP. Ce constat, 

interpelle   les   pouvoirs   publics   sur   la   capacité   du   cadre   institutionnel 

,organisationnel  et  juridique  actuel  à  être  à  la  hauteur  des  attentes  et  besoins  

multiformes des jeunes et des actions à engager . 

Nous avons enfin tenté de proposer quelques pistes de nature à lever ces représentations 

erronées mais tenaces concernant le rôle probant des établissements de jeunesse dans la 

socialisation de la jeunesse. 
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